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ПЕРЕДМОВА

Навчальна дисципліна «Трудове право» вивчається здобувача-
ми 2-го курсу рівня вищої освіти бакалавра спеціальності 081-Пра-
во. Трудове право є самостійною галуззю в системі права України 
і належить до фундаментальних галузей.

До навчального посібника включено 14 тем практичних занять 
з трудового права. Кожна тема потребує ознайомлення здобувачів 
з питаннями плану практичного заняття, основними положеннями 
теми, вивчення теоретичного матеріалу, актів чинного трудового за-
конодавства, матеріалів практики.

Автор намагалася розширити зміст методичних вказівок шля-
хом аналізу не тільки чинного законодавства України, але й аналізу 
різних точок з актуальних проблем науки трудового права.

До кожної теми практичних занять додаються теми доповідей, 
підготовка яких покликана поглибити знання здобувачів із відповід-
ного інституту трудового права.

У посібнику здійснюється не лише теоретичний аналіз чинного 
трудового законодавства, але й звертається увага на його практичне 
застосування. Тому до кожної теми додаються практичні завдання. 
Таке поєднання теоретичних знань із практикою сприяє якісній під-
готовці фахівців у сфері юриспруденції.

До кожної теми додається досить широкий перелік нормативно-
правових актів і спеціальної літератури, що допоможе здобувачам 
провести науковий пошук з питань, які включені до плану практич-
них занять, проаналізувати найбільш важливі нормативно-правові 
акти.

Розкриваючи теоретичні питання, здобувачі вищої освіти по-
винні прагнути до максимально повного і чіткого викладення всіх 
проблем, що досліджуються з конкретної теми. При цьому важливо 
показати діалектику їхнього розвитку, розкрити відмінності в трак-
туванні положень, що розглядаються, провести порівняльний аналіз 
різних точок зору з питань, що висвітлюються у відповідних розді-
лах підручників, навчальних посібників і в спеціальній літературі. 
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У результаті здобувачі мають сформулювати власну точку зору з пи-
тань плану практичного заняття.

Здобувачам необхідно проаналізувати нові нормативно-правові 
акти, прийняті в умовах воєнного стану, а саме закони України «Про 
організацію трудових відносин в умовах воєнного стану» від 15 
березня 2022 року № 2136-ІХ, «Про дерадянізацію законодавства 
України» від 21 квітня 2022 року № 2215-ІХ, «Про внесення змін 
до деяких законів України щодо функціонування сфер зайнятості 
та загальнообов’язкового державного соціального страхування на 
випадок безробіття під час дії воєнного стану: Закон України» від 
21 квітня 2022 року № 2220-ІХ, «Про внесення змін до деяких зако-
нодавчих актів України щодо посилення захисту трудових прав пра-
цівників» від 12 травня 2022 року № 2253-ІХ, «Про внесення змін 
до деяких законодавчих актів України щодо оптимізації трудових 
відносин» від 01 липня 2022 року № 2352-ІХ, «Про внесення змін 
до деяких законодавчих актів України щодо врегулювання деяких 
трудових відносин з нефіксованим робочим часом» від 18 липня 
2022 року № 2421-ІХ, «Про внесення змін до деяких законодавчих 
актів України щодо спрощення регулювання трудових відносин 
у сфері малого і середнього підприємництва та зменшення адміні-
стративного навантаження на підприємницьку діяльність» від 19 
липня 2022 року № 2434-ІХ, «Про внесення змін до деяких зако-
нодавчих актів щодо запобігання та протидії мобінгу (цькуванню)» 
від 16 листопада 2023 року № 2759-ІХ, «Про колективні угоди та 
договори» від 23 лютого 2023 року № 2937-ІХ, «Про внесення змін 
до деяких законодавчих актів України щодо впорядкування надання 
та використання відпусток, а також інших питань» від 22 листопада 
2023 року № 3494-ІХ та ін.

Прийняті після 24 лютого 2022 року нові закони свідчать про 
початок масштабного реформування чинного трудового законодав-
ства, що має завершитися прийняттям Трудового кодексу України. 
Тільки два із прийнятих останнім часом законодавчих актів втратять 
чинність з дня припинення або скасування воєнного стану. Внесені 
зміни та доповнення до актів чинного законодавства спрямовані на 
вдосконалення правового регулювання трудових відносин не тільки 
в умовах воєнного стану, а й розвитку сфери праці в мирний період.

До посібника включені питання до іспиту як форми контролю 
у 4 семестрі навчання.
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ТЕМАТИЧНИЙ ПЛАН КУРСУ

Розділ І. Зміст програми навчальної дисципліни

Назви змістових модулів і тем Лекційні 
заняття (год.)

Практичні 
заняття (год.)

Тема 1.Трудове право як самостійна галузь 
у системі права України 2 4

Тема 2. Джерела трудового права 4 4

Тема 3. Трудові правовідносини та їх 
суб’єкти 4 4

Тема 4. Правове регулювання зайнятості 
та працевлаштування 4 4

Тема 5. Трудовий договір 6 6

Тема 6. Робочий час та час відпочинку 4 4

Теми 7. Оплата праці та її нормування. 
Гарантії та компенсації 4 4

Тема 8. Матеріальна відповідальність сто-
рін трудового договору. Дисципліна праці 4 4

Тема 9. Охорона праці 2 4

Тема 10. Правові основи соціального діа-
логу у сфері праці 2 2

Тема 11. Юридичні гарантії трудових прав 
окремих категорій працівників 2 2

Тема 12. Особливості правового регулю-
вання трудових відносин моряків 2 2

Тема 13. Трудові спори 4 4

Тема 14. Міжнародно-правове регулюван-
ня праці 2 2

Усього: 46 50
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ПЛАНИ ПРАКТИЧНИХ ЗАНЯТЬ 
І МАТЕРІАЛИ ДЛЯ ПІДГОТОВКИ

ТЕМА 1 
ТРУДОВЕ ПРАВО ЯК САМОСТІЙНА ГАЛУЗЬ 

У СИСТЕМІ ПРАВА УКРАЇНИ

План практичного заняття
1.	 Становлення і розвиток трудового права як галузі права.
2.	 Предмет трудового права: індивідуальні та колективні 

трудові відносини.
3.	 Поняття та особливості методу трудового права.
4.	 Сфера дії норм трудового права.
5.	 Система трудового права, її структура. Система трудового 

законодавства.
6.	 Відмежування трудового права від суміжних галузей права 

(цивільного, адміністративного права, права соціального за-
безпечення).

7.	 Основні тенденції розвитку сучасного трудового права.

Основні положення теми
1.	 Становлення і розвиток трудового права як галузі права
Трудове право як самостійна галузь виокремилося від цивіль-

ного права як право захисту трудових прав працівників. До цього 
відносини між працівником і роботодавцем щодо застосування пра-
ці регулювалися цивільним законодавством, а відповідні цивільні 
правовідносини виникали на підставі договору наймання робочої 
сили. При цьому останній розглядався як тотожній договору най-
мання речей, який навіть мав більше значення, ніж договір найму 
роботи.

Становлення трудового права пов’язується з прийняттям дер-
жавами перших нормативно-правових актів про працю у Франції, 
Англії, що обмежували тривалість робочого дня, нічної роботи, на-
самперед, неповнолітніх і жінок. Наприклад, Декретом від 2 берез-
ня 1848 р. була встановлена тривалість робочого дня у м. Париж 10 
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годин. Зазначені акти стосувалися також обмеження віку прийнят-
тя на роботу, збільшення заробітної плати, встановлення вихідних 
днів.

Становленню трудового права сприяло створення перших ор-
ганізацій працівників з метою захисту прав працівників у США та 
Англії. Так, у середині ХІХ століття в Англії була створена Націо-
нальна чартистська організація, що вимагала обмеження тривалості 
робочого дня та збільшення заробітної плати.

Виокремленню трудового права від цивільного права сприяло 
і становлення вчення про трудовий договір. Вагомий внесок у його 
становлення зробили відомі вчені Ф. Лотмар, Л. С. Таль, І. С. Вой
тинський, К. М. Варшавський та ін., які визначили ознаки трудово-
го договору, його відмінності від цивільно-правового договору най-
мання робочої сили.

Трудове право є самостійною галуззю права у системі націо-
нального права. Трудове право має власний галузевий юридичний 
механізм: предмет і метод правового регулювання, принципи пра-
вового регулювання, систему, джерела та функції.

2.	 Предмет трудового права: індивідуальні та колективні 
трудові відносини

Враховуючи реальний розвиток суспільних відносин у сфері 
застосування найманої праці, досвід правового регулювання трудо-
вих відносин у розвинених зарубіжних країнах, до предмета трудо-
вого права потрібно включати індивідуальні та колективні трудові 
відносини.

Змістом перших є безпосередня трудова діяльність працівни-
ків, а сторонами – працівник і роботодавець.

Слід виділити такі види індивідуальних трудових відносин 
щодо: професійного добору кадрів роботодавцем; укладення, змі-
ни та припинення трудового договору; нормування і оплати праці; 
робочого часу; часу відпочинку; охорони праці та здоров’я праців-
ників на виробництві; дисципліни праці; професійного навчання 
і підвищення кваліфікації працівників; оцінки результатів праці 
працівника; матеріальної відповідальності сторін трудового догово-
ру; вирішення індивідуальних трудових спорів.
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У колективних трудових відносинах реалізуються корпоратив-
ні інтереси окремих соціальних груп. Суб’єктами колективних тру-
дових правовідносин є: сторони соціального діалогу та їх суб’єкти, 
як вони визначені у ст. 4 Закону України «Про соціальний діалог 
в Україні», організації профспілки, профспілкові органи, профспіл-
кові представники, органи соціального діалогу, примирні органи 
з вирішення трудових спорів (конфліктів) та ін.

У сучасний період можна виділити такі види колективних тру-
дових відносин: з участі працівників (їх представників) в управлін-
ні підприємствами, установами, організаціями; з участі трудових 
колективів у встановленні й зміні умов праці; з ведення колективних 
переговорів з укладення колективних угод і колективних договорів; 
із діяльності професійних спілок, їх об’єднань з представництва 
і захисту прав та інтересів працівників; із діяльності організацій 
роботодавців, їх об’єднань з представництва і захисту прав та ін-
тересів роботодавців; із вирішення колективних трудових спорів 
(конфліктів).

У науці трудового права сформульована й інша концепція пред-
мета трудового права, що полягає у виділенні в предметі цієї галузі 
трудових та тісно пов’язаних з ними відносин.

Представники львівської школи трудового права визначають 
предмет цієї галузі як комплекс суспільних відносин, основу яко-
го складають трудові відносини, що виникають у результаті укла-
дення трудового договору, до якого входять також відносини, тісно 
пов’язані з трудовими відносинами, що існують для забезпечення 
функціонування останніх. Такими є: відносини працевлаштування; 
відносини з приводу навчання на виробництві, підвищення квалі-
фікації та перекваліфікації; відносини щодо вирішення трудових 
спорів та відносини соціального партнерства і встановлення умов 
праці.

Водночас професор П. Д. Пилипенко приєднався до концепції 
предмету трудового права як сукупності індивідуальних і колектив-
них трудових відносин1.
1	 Пилипенко П. Д. Про колективні трудові відносини як предмет трудового 

права. Актуальні проблеми соціального права: матеріали круглого столу на 
тему «Сучасні стандарти соціального діалогу: новели Закону «Про колектив-
ні угоди та договори» (Львів, 23 травня 2023 року). Львів: ЛНУ ім. Івана 
Франка, 2023. Вип. 11. С. 3–7.
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Харківські вчені-трудовики до предмета трудового права як 
галузі права відносять трудові відносини, тобто суспільні відноси-
ни, що виникають безпосередньо при застосуванні праці найманих 
працівників у виробничій та іншій діяльності, а також інші, тісно 
пов’язані з ними суспільні відносини.

3.	 Поняття та особливості методу трудового права
Під методом правового регулювання слід розуміти спосіб, спе-

ціальний правовий процес, за допомогою якого право впливає на 
суспільні відносини, встановлюються права і обов’язки, характер 
взаємовідносин суб’єктів, правові засоби впливу у випадку пору-
шення наданих прав і обов’язків. Відповідно методом правового ре-
гулювання галузі трудового права є сукупність способів, прийомів, 
засобів регулювання індивідуальних і колективних трудових відно-
син нормами цієї галузі.

Доцільно виокремити такі особливості методу трудового права: 
1) договірний порядок виникнення, зміни та припинення трудо-

вих правовідносин. Так, найбільш поширеною підставою виникнен-
ня індивідуальних трудових правовідносин є укладення трудового 
договору; 

2) поєднання юридичної рівності сторін (працівника і робото-
давця) з елементами влади-підлягання. Працівник має виконувати 
накази і розпорядження роботодавця, сторони повинні підлягати 
в процесі праці правилам внутрішнього трудового розпорядку; 

3) права та обов’язки сторін встановлюються шляхом: а) по-
єднання державно-правового і договірно-правового регулювання; 
б) імперативного і диспозитивного способів правового регулюван-
ня; в) централізованого та локального правового регулювання; 

4) наявність специфічних способів захисту трудових прав та 
забезпечення виконання трудових обов’язків (можливість захисту 
трудових прав у комісії з трудових спорів, яка обирається на під-
приємстві, в установі, організації, застосування дисциплінарної та 
матеріальної відповідальності, діяльність системи органів нагляду 
і контролю за додержанням законодавства про працю та охорону 
праці (Державної служби України з питань праці та її територіаль-
них органів та ін.).
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4.	 Сфера дії норм трудового права
У трудових правовідносинах доцільно вирізняти три катего-

рії працюючих осіб: найманих працівників, працюючих власників 
і осіб, подібних найманим працівникам. Для характеристики сфері 
дії норм трудового права необхідно проаналізувати зміст ст. 3 «Ре-
гулювання трудових відносин» КЗпП України.

Відповідно до частини першої ст. 3 КЗпП України законодав-
ство про працю регулює трудові відносини працівників усіх під-
приємств, установ, організацій незалежно від форм власності, виду 
діяльності і галузевої належності, а також осіб, які працюють за 
трудовим договором з фізичними особами.

Це означає, що дія норм трудового права повністю поширюєть-
ся на найманих працівників (тобто фізичних осіб, які працюють за 
трудовим договором (контрактом) на підприємстві, в установі, орга-
нізації або у фізичної особи, яка використовує найману працю) без 
будь-яких обмежень та виключень.

Згідно з частиною другою ст. 3 КЗпП України особливості пра-
ці членів кооперативів та їх об’єднань, колективних сільськогоспо-
дарських підприємств, фермерських господарств, працівників під-
приємств з іноземними інвестиціями визначаються законодавством 
та їх статутами.

Це означає, що трудові відносини «працюючих власників» 
(членів кооперативів та їх об’єднань, колективних сільськогоспо-
дарських підприємств, фермерських господарств (у частині другій 
ст. 3 не наведений повний перелік «працюючих власників) регулю-
ються насамперед відповідними законами та їх статутами. Ідеться 
про встановлення спеціальними законами і статутами особливостей 
набуття і припинення членства, регулювання робочого часу, часу 
відпочинку, умов визначення трудової функції, переведення на іншу 
роботу, підстав і порядку відсторонення від роботи, дисциплінар-
ної та матеріальної відповідальності. Наприклад, у Законі України 
«Про фермерське господарство» від 19.06.2003 № 973-IV є окрема 
стаття 27 «Трудові відносини у фермерському господарстві». Необ-
хідно також звернутися до статуту фермерського господарства.

При цьому, як зазначається у частині другій ст. 3 КЗпП України 
гарантії щодо зайнятості, охорони праці, праці жінок, молоді, осіб 
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з інвалідністю надаються в порядку, передбаченому законодавством 
про працю.

Особами, подібними до найманих працівників, є державні 
службовці, судді, прокурори та ін. Трудові відносини за участю цих 
осіб регулюються спеціальними законами (законами України «Про 
державну службу, «Про судоустрій і статус суддів», «Про прокура-
туру») і лише в частині, не врегульованій цими законами, – законо-
давством про працю.

Особливості та порядок регулювання трудових відносин суб’єк-
тів малого та середнього підприємництва визначаються главою III-Б 
цього Кодексу.

Дія цього Кодексу та законодавства про працю не поширюється 
на відносини між гіг-спеціалістами та резидентами Дія Сіті, визна-
чені Законом України »Про стимулювання розвитку цифрової еко-
номіки в Україні».

Зазначені норми закріплені у частинах третій і четвертій ст. 3 
КЗпП України.

5.	 Система трудового права, її структура. Система трудо-
вого законодавства

Система трудового права як складне правове явище має свою 
структуру, під якою слід розуміти об’єктивно обумовлену внутріш-
ню організацію галузі права у прояві єдності, узгодженості і розпо-
ділу правових норм по інститутах та інших галузевих структурних 
утвореннях.

Система трудового права – це внутрішня структура галузі. Як 
будь-яка галузь права, трудове право складається із правових інсти-
тутів. Норми трудового права розподіляються по відповідних право-
вих інститутах залежно від предмету правового регулювання.

У науці трудового права загальновизнано, що система трудо-
вого права структурно складається із Загальної і Особливої частин. 
Усі правові норми, які визначають загальні положення в регулюван-
ні трудових відносин, належать до Загальної частини – норми, які 
визначають предмет, метод, принципи трудового права, єдність і ди-
ференціацію в правовому регулюванні трудових відносин, строки 
у трудовому праві та ін. До Особливої частин традиційно відносять 
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правові інститути, які регулюють окремі елементи трудових відно-
син, а також відносин, тісно пов’язані з трудовими, похідні від них.

На думку науковців кафедри трудового права та права соціаль-
ного забезпечення Національного університету «Одеська юридична 
академія», в основі системи трудового права лежить предмет регу-
лювання, тобто індивідуальні та колективні трудові відносини. Ви-
ходячи з цього, у структурі сучасного трудового права одеські вчені 
виділяють три частини: Загальні положення, Індивідуальне трудове 
право і Колективне трудове право.

Загальні положення містять норми, що визначають цілі, сферу 
дії трудового законодавства, предмет, завдання, функції трудового 
права, принципи правового регулювання трудових відносин, систе-
му актів трудового законодавства, єдність і диференціацію правово-
го регулювання трудових відносин, суб’єктів трудових правовідно-
син, основні трудові права та обов’язки працівника і роботодавця, 
підстави виникнення, зміни і припинення трудових правовідносин, 
строки у трудовому праві та ін.

Індивідуальне трудове право включає такі правові інститути: 
професійний добір працівників роботодавцем; трудовий договір; 
робочий час; час відпочинку; нормування праці; оплата праці; охо-
рона праці і здоров’я працівників на виробництві; дисципліна пра-
ці; професійне навчання і підвищення кваліфікації працівників; ма-
теріальна відповідальність сторін трудового договору; вирішення 
індивідуальних трудових спорів.

До колективного трудового права належать такі правові інсти-
тути: правові основи соціального діалогу у сфері праці; колективні 
угоди і колективні договори; правовий статус трудових колективів; 
правове становище профспілок, їх об’єднань; правовий статус орга-
нізацій роботодавців, їх об’єднань; вирішення колективних трудо-
вих спорів (конфліктів).

Системою трудового законодавства є сукупність нормативно-
правових актів, які регулюють індивідуальні та колективні трудові 
відносини. Система трудового права закріплена насамперед у КЗпП 
України. Проте система трудового права вийшла за межі тієї струк-
тури, яка відображена в КЗпП України. Система трудового права 
і система трудового законодавства повністю не збігаються. Напри-
клад, у системі трудового права виділяється самостійний правовий 
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інститут матеріальної відповідальності сторін трудового договору, 
а у чинному КЗпП України така глава відсутня: норми про матері-
альну відповідальність працівника містяться у главі VIII «Гарантії 
при покладенні на працівників матеріальної відповідальності за 
шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації», а норми про 
матеріальну відповідальність роботодавця розміщені в інших гла-
вах КЗпП України – главі ІІІ «Трудовий договір», главі VII «Оплата 
праці», главі XV «Індивідуальні трудові спори».

6.	 Відмежування трудового права від суміжних галузей 
права (цивільного, адміністративного права, права соціального 
забезпечення)

Трудове право необхідно відмежовувати від суміжних галузей 
права (цивільного, адміністративного, права соціального забез-
печення) за предметом і методом правового регулювання. Якщо 
предметом трудового права є індивідуальні та колективні трудові 
правовідносини, то предметом цивільного права є майнові та осо-
бисті немайнові відносини, предметом адміністративного права є 
відносини у сфері державного управління, предметом права соці-
ального забезпечення є соціально-забезпечувальні відносини. Ме-
тод кожної із цих галузей має свої особливості. Якщо розглядати 
таку ознаку методу правового регулювання, як характер взаємовід-
носин суб’єктів, то особливістю методу трудового права є поєднан-
ня юридичної рівності сторін з елементами влади-підлягання. Сто-
рони (роботодавець і особа, яка працевлаштовується) є юридично 
рівними в момент укладення трудового договору, а з виникненням 
індивідуальних трудових правовідносин працівник має виконува-
ти накази і розпорядження роботодавця, працівник і роботодавець 
повинні підлягати в процесі праці правилам внутрішнього трудово-
го розпорядку. Особливістю методу цивільного права є юридична 
рівність сторін (наприклад, сторони цивільних правовідносин, які 
виникли на підставі укладеного договору купівлі-продажу, є юри-
дично рівними. Особливістю методу права адміністративного права 
є підлягання однієї сторони іншій стороні. Особливістю методу пра-
ва соціального забезпечення є те, що у соціально-забезпечувальних 
відносинах чітко визначена сторона, на яку покладено обов’язок на-
дання конкретного виду соціального забезпечення, при цьому одна 
сторона (правомочна) не підлягає іншій стороні (зобов’язаній).
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7.	 Поняття та види функцій трудового права
Сутність і соціальне значення трудового права проявляються 

в його функціях. Функції трудового права – це основні напрями пра-
вового впливу його норм на поведінку (свідомість, волю) суб’єктів 
індивідуальних і колективних трудових відносин для досягнення ці-
лей і завдань трудового законодавства. Цілі, завдання, роль і функції 
трудового права тісно пов’язані, оскільки всі вони відображають ін-
тереси суспільства, держави, а також працівників і роботодавців. За 
способом впливу функції трудового права поділяються на загальні 
(регулятивна, охоронна) та спеціальні (соціальна, захисна, виробни-
ча, виховна).

Соціальна функція трудового права полягає в закріпленні та 
гарантуванні трудових прав відповідно до міжнародних і європей-
ських стандартів. Соціальна функція пов’язується й з подальшим 
розвитком соціального діалогу між профспілковою стороною, сто-
роною роботодавців та органами виконавчої влади.

Зміст захисної функції трудового права полягає у захисті прав 
та інтересів працівників як більш слабкої сторони трудових право-
відносин. Виробнича функція спрямована на забезпечення прав та 
інтересів роботодавця. Важливим питанням є досягнення оптималь-
ного балансу між захисною та виробничою функціями трудового 
права. Цей баланс є дуже рухливим, тому його визначення і фіксація 
є вкрай необхідним.

8.	 Основні тенденції розвитку сучасного трудового права
Трудове право вирізняється від інших галузей права, насампе-

ред, своєю соціальною спрямованістю. В умовах воєнного стану 
трудове право залишається гарантом забезпечення трудових прав 
працівників і роботодавців і не змінює своєї сутності, суспільної 
значущості та соціального призначення.

Основним завданням сучасного трудового права в умовах во-
єнного стану, як і за мирних часів, залишається розробка ефектив-
ного галузевого механізму забезпечення трудових прав, свобод та 
інтересів працівників і роботодавців. Ідеться як про належне закрі-
плення переліку основних трудових прав працівника і роботодавця 
на законодавчому рівні відповідно до міжнародних і європейських 
стандартів, так і гарантій їх реалізації, форм, способів і засобів охо-
рони та захисту.
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Із введенням воєнного стану розпочався новий етап у розвитку 
сучасного трудового права України. Прийняті після 24 лютого 2022 
року нові закони свідчать про початок масштабного реформування 
чинного трудового законодавства, що має завершитися прийняттям 
Трудового кодексу України. Тільки два із прийнятих останнім часом 
законодавчих актів втратять чинність з дня припинення або скасу-
вання воєнного стану. Внесені зміни та доповнення до актів чинного 
законодавства спрямовані на вдосконалення правового регулювання 
трудових відносин не тільки в умовах воєнного стану, а й розвитку 
сфери праці в мирний період.

На підставі аналізу змісту законодавчих актів, прийнятих в умо-
вах воєнного стану, можна виокремити такі основні тенденції роз-
витку сучасного трудового права в особливий період:

1)	 встановлення певних обмежень і особливостей організації 
трудових відносин із додержанням мінімальних трудових гарантій;

2)	 посилення захисту трудових прав працівників і гарантій їх 
здійснення;

3)	 посилення гнучкості правового регулювання трудових від-
носин, мобільності працівника при здійсненні права на працю;

4)	 розширення договірних засад регулювання трудових 
відносин;

5)	 подальший розвиток соціального діалогу у сфері праці.
Необхідно акцентувати увагу на тому, що при прийнятті нових 

законів, внесенні змін і доповнень до чинних актів в умовах воєн-
ного стану законодавчий підхід до регулювання індивідуальних 
і колективних трудових відносин має залишатися незмінним і бути 
спрямованим на збереження трудового права як окремої галузі пра-
ва з її самостійним галузевим юридичним механізмом – предметом, 
методом, принципами правового регулювання, системою галузі, її 
джерелами і функціями.

Теми доповідей
1. Індивідуальні трудові відносини як складова предмету тру-

дового права.
2. Колективні трудові відносини як складова предмету тру-

дового права.
3. Державно-правове і договірно-правове регулювання тру-

дових відносин як особливість методу трудового права.
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4. Співвідношення системи трудового права і системи тру-
дового законодавства.

5. Основні тенденції розвитку трудового права в умовах во-
єнного стану.

ЗАДАЧА 1
Пономарьов 15 червня 2023 року уклав трудову угоду з адміні-

страцією Одеського національного політехнічного університету, за 
якою його бригада зобов’язалася до 15 серпня виконати ремонтно-
будівельних робіт в одному із навчальних корпусів на пр. Шевченка. 
Роботи виконувалися протягом двох місяців як це було передбачено 
трудовою угодою. Після закінчення робіт під час розрахунку Поно-
марьов зажадав оплатити всім членам бригади винагороду за робо-
ту у вихідні дні та надурочну роботу за два місяці. Адміністрація 
Університету відмовилася, посилаючись на те, що хоча Пономарьов 
і зазначався в угоді бригадиром, однак склад і навіть прізвища чле-
нів бригади в договорі не були вказані.

Як вирішити спір між Пономарьовим і адміністрацією Одесь-
кого національного політехнічного університету? Яка правова при-
рода відносин, що виникли в цьому випадку?

ЗАДАЧА 2
Голова профспілкового комітету Нефедов направив письмове 

повідомлення генеральному директору виробничого об’єднання 
«Мікрон» про початок колективних переговорів з укладення колек-
тивного договору на новий строк. Генеральний директор через сім 
днів розпочав колективні переговори.

Зробіть правовий аналіз наведених фактів. Які правовідноси-
ни виникли в цьому випадку? Назвіть суб’єктів і охарактеризуйте 
юридичний зміст цих правовідносин. Відповідь обґрунтуйте поси-
ланням на законодавчі акти.

Нормативно-правові акти та спеціальна література:
1.	 Конституція України, прийнята на п’ятій сесії Верховної 

Ради України 28 червня 1996 р. Відомості Верховної Ради України. 
1996. № 30. Ст. 141.

2.	 Кодекс законів про працю в Україні: Затв. Законом УРСР від 
10 грудня 1971 року № 322-VIII. Відомості Верховної Ради УРСР. 
1971. Додаток до № 50. Ст. 375.
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ТЕМА 2 
ДЖЕРЕЛА ТРУДОВОГО ПРАВА

План практичного заняття
1.	 Поняття, види, особливості джерел трудового права.
2.	 Загальне та спеціальне трудове законодавство.
3.	 Єдність і диференціація правового регулювання трудових 

відносин.
4.	 Конституція України як основне джерело трудового права.
5.	 Міжнародні договори, ратифіковані Україною, як джерела 

трудового права.
6.	 Кодекс законів про працю України: загальна характеристика. 

Проект Трудового кодексу України.
7.	 Закони та підзаконні акти як джерела трудового права 

України.
8.	 Акти соціального діалогу у сфері праці: колективні угоди 

і колективні договори.
9.	 Локальні нормативно-правові акти: поняття, види, особли-

вості.
10.	Судова практика як джерело трудового права.

Основні положення теми
1.	 Поняття, види, особливості джерел трудового права
Джерела трудового права в юридичному значенні можна ви-

значити як нормативно-правові акти, тобто результати правотвор-
чої діяльності органів держави, а також спільної нормотворчості 
працівників і роботодавців (їх представників) у сфері застосування 
найманої праці.

Джерела трудового права можна класифікувати за різними під-
ставами. За способом прийняття джерела трудового права поділя-
ються на державно-правові (закони, підзаконні нормативно-правові 
акти) та договірно-правові (колективні угоди та колективні догово-
ри). За юридичною силою джерела трудового права поділяються 
на Конституцію України, закони України, підзаконні нормативно-
правові акти, а договірно-правові акти – на колективні угоди та ко-
лективні договори.

За сферою дії джерела трудового права можна класифікувати на 
централізовані та локальні нормативно-правові акти.
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Систему актів трудового законодавства утворюють Конститу-
ція України, міжнародні договори, ратифіковані Україною, закони 
України, підзаконні нормативно-правові акти (укази і розпоряджен-
ня Президента України нормативного характеру, постанови та роз-
порядження Кабінету Міністрів України нормативного характеру, 
акти центральних органів виконавчої влади (нормативні накази, 
якими затверджені правила, положення, інструкції та ін.), акти міс-
цевих органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядуван-
ня, акти соціального діалогу (колективні угоди та колективні дого-
вори), локальні нормативно-правові акти.

Особливості джерел трудового права: 1) джерелами трудового 
права є міжнародні договори, ратифіковані Україною, серед яких 
важливе місце займають конвенції Міжнародної організації пра-
ці; 2) джерелами трудового права є значна кількість підзаконних 
нормативно-правових актів; 3) для джерел трудового права власти-
вою є диференціація правового регулювання трудових відносин за 
об’єктивними і суб’єктивними критеріями; 4) наявність у систе-
мі джерел трудового права актів соціального діалогу – колектив-
них угод і колективних договорів; 5) крім законів і підзаконних 
нормативно-правових актів, актів соціального діалогу, до системи 
джерел трудового права належать локальні нормативно-правові 
акти, що приймаються на підприємстві, в установі, організації або 
у фізичної особи, яка використовує найману працю (колективний 
договір, правила внутрішнього трудового розпорядку, положення 
про атестацію та ін.); 6) особливе значення актів Міністерства соці-
альної політики України (нормативних наказів, якими затверджені 
інструкції, правила, положення), що мають міжвідомчий характер.

2.	 Загальне та спеціальне трудове законодавство
Трудове законодавство – сукупність нормативно-правових ак-

тів, які регулюють індивідуальні та колективні трудові відносини. 
Трудове законодавство за колом осіб, на яких воно поширюється, 
поділяється на загальне та спеціальне. До загального законодавства 
належать нормативно-правові акти, дія яких поширюється на всіх 
працівників і роботодавців. Наприклад, Кодекс законів про працю 
України, закони України «Про охорону праці, «Про оплату праці», 
«Про відпустки» та ін. Спеціальне трудове законодавство включає 
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нормативно-правові акти, що поширюються на окремі категорії пра-
цівників неповнолітніх, жінок, осіб з інвалідністю, працівників, за-
йнятих на роботах із шкідливими і небезпечними умовами праці та 
ін.). Наприклад, Граничні норми підіймання і переміщення важких 
речей жінками, затверджені наказом Міністерства охорони здоров’я 
України № 241 від 10.12.93 р., Рекомендації щодо порядку надан-
ня працівникам з ненормованим робочим днем щорічної додатко-
вої відпустки за особливий характер праці, затверджені наказом 
Міністерства праці та соціальної політики України від 10.10.97 р. 
№ 7, Типова форма трудового договору про дистанційну роботу, 
затверджена наказом Міністерства розвитку економіки, торгівлі та 
сільського господарства 05 травня 2021 року № 913–21 та ін. У на-
явності загального та спеціального законодавства трудового законо-
давства проявляється принцип єдності та диференціації правового 
регулювання трудових відносин.

3.	 Єдність і диференціація правового регулювання трудо-
вих відносин

Однією з особливостей джерел трудового права є єдність і ди-
ференціація правового регулювання трудових відносин. Єдність 
правового регулювання трудових відносин проявляється у наявно-
сті в системі джерел трудового права нормативно-правових актів, 
дія яких поширюється на всіх працівників. Диференціація право-
вого регулювання трудових відносин означає встановлення певних 
особливостей, відмінностей для окремих категорій працівників за 
об’єктивними і суб’єктивними критеріями.

До об’єктивних критеріїв диференціації правового регулюван-
ня трудових відносин належать: 1) суспільна значущість трудової 
функції, що виконується працівником; 2) умови підвищеного ризи-
ку для здоров’я, в яких виконується робота; 3) особливі природні 
географічні та геологічні умови; 4) укладення строкового трудово-
го договору на час виконання певної роботи (тимчасова і сезонна 
робота); 5) укладення контракту у передбачених законом випадках. 
В умовах воєнного стану до об’єктивних критеріїв диференціації 
правового регулювання трудових відносин слід віднести кількість 
працівників або рівень оплати, що відповідають критеріям, встанов-
леним ст. 495 КЗпП України.
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Суб’єктивними критеріями диференціації правового регулю-
вання трудових відносин є стать, вік, стан здоров’я та ін.

Диференціація правового регулювання трудових відносин вияв-
ляється у встановленні особливостей прийому і звільнення окремих 
категорій працівників, регулювання робочого часу і часу відпочин-
ку, пільг і переваг в оплаті праці, додаткових підстав припинення 
трудового договору, особливостей дисциплінарної та матеріальної 
відповідальності та ін.

Диференціація правового регулювання трудових відносин 
у більшості випадків виявляється у встановленні додаткових пільг 
і гарантій для працівників (наприклад, встановлення скороченої 
тривалості робочого часу для працівників, зайнятих на роботах із 
шкідливими умовами праці, надання додаткової відпустки праців-
никам, робота яких пов’язана з підвищеним нервово-емоційним та 
інтелектуальним навантаженням або виконується в особливих при-
родних географічних і геологічних умовах та умовах підвищеного 
ризику для здоров’я тощо).

Проте в окремих випадках диференціація пов’язана з певними 
обмеженнями. Наприклад, згідно з пунктом першим частини шо-
стої ст. 126 Конституції України повноваження судді припиняються 
у разі досягнення суддею шістдесяти п’яти років. Пунктом сьомим 
частини першої ст. 83 Закону України «Про державну службу» пе-
редбачено, що державна служба припиняється у разі виходу дер-
жавного службовця на пенсію або досягнення ним 65-річного віку, 
якщо інше не передбачено законом. Відповідно до частини четвертої 
цієї статті у зв’язку з потребами служби державний службовець за 
рішенням суб’єкта призначення може бути залишений на державній 
службі після досягнення 65-річного віку за його згодою. Рішення 
про продовження строку перебування на державній службі прийма-
ється суб’єктом призначення щороку, але не більш як до досягнення 
державним службовцем 70-річного віку.

Диференціацію правового регулювання трудових відносин 
необхідно відрізняти від дискримінації у сфері праці (див.: Конвен-
цію МОП № 111 про дискримінацію в галузі праці та занять, ст. 21 
КЗпП України).

Згідно з частиною другою ст. 21 КЗпП України не вважаються 
дискримінацією у сфері праці встановлені цим Кодексом та іншими 
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законами дії, а також обмеження прав працівників, що залежать від 
властивих певному виду робіт вимог (щодо віку, освіти, стану здо-
ров’я, статі) чи обумовлені необхідністю посиленого соціального 
та правового захисту деяких категорій осіб. Наприклад, відповідно 
до частини першої ст. 174 КЗпП України забороняється застосуван-
ня праці жінок на важких роботах і на роботах із шкідливими або 
небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах, крім 
деяких підземних робіт (нефізичних робіт або робіт по санітарному 
та побутовому обслуговуванню). Таку норму не слід вважати дис-
кримінаційною, оскільки в цьому випадку йдеться про посилений 
соціальний і правовий захист жінок.

4.	 Конституція України як основне джерело трудового 
права

Конституція України від 28 червня 1996 року стоїть на першо-
му місці у системі актів трудового законодавства. В ній закріплено 
низку основних трудових прав людини і громадянина та гарантії їх 
здійснення. Для регулювання трудових відносин ключове значення 
мають положення ст.ст. 3, 43, 44, 45, 46, 55, 56, 60 та деяких інших 
статей Конституції України. На практичному занятті необхідно про-
аналізувати зміст зазначених статей Конституції України, акцен-
тувати увагу, насамперед, на закріпленні в них основних трудових 
прав людини і громадянина.

5.	  Міжнародні договори, ратифіковані Україною, як дже-
рела трудового права

Згідно з частиною першою ст. 9 Конституції України чинні між-
народні договори, згода на обов’язковість яких надана Верховною 
Радою України, є частиною національного законодавства України.

Відповідно до частини першої ст. 19 Закону України «Про 
міжнародні договори України чинні міжнародні договори України, 
згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою України, є 
частиною національного законодавства і застосовуються у порядку, 
передбаченому для норм національного законодавства.

Якщо міжнародним договором України, який набрав чинності 
в установленому порядку, встановлено інші правила, ніж ті, що пе-
редбачені у відповідному акті законодавства України, то застосову-
ються правила міжнародного договору (ч. 2 ст. 19 Закону).
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Співвідношення міжнародних договорів про працю і законо-
давства України встановлене ст. 8–1 КЗпП України, відповідно до 
якої чинні міжнародні договори, згода на обов’язковість яких нада-
на Верховною Радою України, є частиною національного законодав-
ства України.

До міжнародних договорів України як джерел трудового права 
належать Міжнародний пакт про громадянські і політична трава та 
Міжнародний пакт про економічні, соціальні і культурні права, при-
йняті Генеральною Асамблеєю ООН 16 грудня 1966 року. В основу 
цих пактів було покладено Загальну декларацію прав людини від 
10 грудня 1948 року – перший міжнародний акт про права людини, 
який хоча і не підлягає ратифікації, але визнаний усіма демократич-
ними правовими державами.

Джерелами трудового права є конвенції Міжнародної органі-
зації праці (МОП). МОП є міжнародним центром трудового і соці-
ального законодавства. МОП ухвалює декларації, конвенції та реко-
мендації. Однак ратифікації підлягають тільки конвенції МОП. За 
часів своєї діяльності понад 100 років (МОП була створена у 1919 
р.) МОП ухвалила 190 конвенцій і 206 рекомендацій. Україна рати-
фікувала 71 конвенцію (з них 61 конвенція є чинною, 6 конвенцій 
було денонсовано та 3 конвенції МОП скасовано).

Складовою системи джерел трудового права України є акти 
Ради Європи – Європейська конвенція про захист прав людини і ос-
новних свобод від 4 листопада 1950 року та Європейська соціальна 
хартія (переглянута) від 3 травня 1996 року. Важливим джерелом 
трудового права є саме Європейська соціальна хартія (переглянута), 
ратифікована Законом України від 14 вересня 2006 року. Її унікаль-
ність полягає в тому, що хоча вона і є актом регіональної дії, проте 
закріплює найбільш повний каталог соціальних прав людини (31 со-
ціальне право) і високий рівень їх гарантій. Первісно Україна взяла 
на себе зобов’язання вважати обов’язковими для України 27 статей 
і 74 пункти Європейської соціальної хартії (переглянутої). Відпо-
відно до Закону України «Про внесення змін до пункту 2 Закону 
України «Про ратифікацію Європейської соціальної хартії (перегля-
нутої)» від 17 травня 2017 року № 2034-VIII Україна взяла на себе 
зобов’язання ще за двома пунктами – пунктами 3, 4 статті 12 Хартії.
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Європейський вибір України передбачає адаптацію національ-
ного законодавства до законодавства Європейського Союзу. Відпо-
відно до Закону України «Про Загальнодержавну програму адапта-
ції законодавства України до законодавства Європейського Союзу» 
від 18 березня 2004 року № 1629-IV адаптація законодавства Укра-
їни до законодавства ЄС є пріоритетною складовою процесу інте-
грації України до Європейського Союзу, що своєю чергою є пріори-
тетним напрямом української зовнішньої політики. 23 червня 2022 
року країни-члени Європейського Союзу проголосували за надання 
Україні статусу країни кандидата на вступ до Європейського Сою-
зу. На шляху до вступу Україні необхідно провести низку реформ 
та адаптувати українське законодавство до законодавства Євро-
пейського Союзу. У сфері трудових відносин діють директиви ЄС, 
до яких необхідно адаптувати національне трудове законодавство. 
Наприклад, Директива 91/533/ЄС щодо регулювання оформлення 
трудового договору від 14 грудня 1991 року, Директива 2002/14/ЄС 
від 11 березня 2002 року про встановлення загальних правил інфор-
мування та консультування працівників Європейського Співтовари-
ства, Директива 2017/1132 від 14 червня 2017 року про деякі аспек-
ти правового регулювання діяльності акціонерних компаній та ін.

6.	 Кодекс законів про працю України: загальна характе-
ристика. Проект Трудового кодексу України

Основним кодифікованим джерелом трудового права є Ко-
декс законів про працю України, затверджений Законом УРСР від 
10 грудня 1971 року № 322-VIII і набрав чинності з 1 червня 1972 
року. КЗпП України складається з ХІХ глав і 265 статей. До чинно-
го КЗпП України вносяться численні зміни та доповнення з метою 
пристосувати його до існуючих соціально-економічних умов. По-
трібно враховувати, що під час дії воєнного стану, введеного від-
повідно до Закону України »Про правовий режим воєнного стану», 
діють обмеження та особливості організації трудових відносин, 
встановлені Законом України »Про організацію трудових відносин 
в умовах воєнного стану» від 15 березня 2022 року № 2136-IX. Тоб-
то у період дії воєнного стану відповідні норми КЗпП України не 
застосовуються.
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В Україні триває процес кодифікації національного трудового 
законодавства. У розділі ІІ «Прикінцеві та перехідні положення» 
Закону України «Про дерадянізацію законодавства України» від 21 
квітня 2022 року № 2215-ІХ передбачене доручення Кабінету Міні-
стрів України протягом одного року з дня набрання чинності цим 
Законом розробити та внести на розгляд Верховної Ради України 
проект Трудового кодексу України.

7.	 Закони та підзаконні нормативно-правові акти як дже-
рела трудового права

До законів України, що регулюють трудові відносини та є дже-
релами трудового права, належать такі закони: «Про охорону праці» 
від 14 жовтня 1992 року (в ред. Закону від 21.11.2002), «Про колек-
тивні договори і угоди» від 1 липня 1993 року, «Про оплату праці» 
від 24 березня 1995 року, «Про відпустки» від 15 листопада 1996 
року, «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (кон-
фліктів)» від 03 березня 1998 року, «Про професійні спілки, їх права 
та гарантії діяльності» від 15 вересня 1999 року, «Про забезпечення 
рівних прав та можливостей жінок і чоловіків» від 08 вересня 2005 
року, «Про соціальний діалог в Україні» від 23 грудня 2010 року, 
«Про професійний розвиток працівників» від 12 січня 2012 року, 
«Про організації роботодавців, їх об’єднання, права і гарантії їх ді-
яльності» від 22 червня 2012 року, «Про зайнятість населення» від 
05 липня 2012 року та ін.

В умовах воєнного стану були прийняті такі важливі закони 
України, як: «Про організацію трудових відносин в умовах воєнно-
го стану» від 15 березня 2022 року № 2136-ІХ, «Про дерадянізацію 
законодавства України» від 21 квітня 2022 року № 2215-ІХ, «Про 
внесення змін до деяких законів України щодо функціонування 
сфер зайнятості та загальнообов’язкового державного соціального 
страхування на випадок безробіття під час дії воєнного стану: Закон 
України» від 21 квітня 2022 року № 2220-ІХ, «Про внесення змін 
до деяких законодавчих актів України щодо посилення захисту тру-
дових прав працівників» від 12 травня 2022 року № 2253-ІХ, «Про 
внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо оптимі-
зації трудових відносин» від 1 липня 2022 року № 2352-ІХ, «Про 
внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо врегу-
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лювання деяких трудових відносин з нефіксованим робочим часом» 
від 18 липня 2022 року № 2421-ІХ, «Про внесення змін до деяких 
законодавчих актів України щодо спрощення регулювання трудових 
відносин у сфері малого і середнього підприємництва та зменшення 
адміністративного навантаження на підприємницьку діяльність» від 
19 липня 2022 року № 2434-ІХ, «Про внесення змін до деяких зако-
нодавчих актів щодо запобігання та протидії мобінгу (цькуванню)» 
від 16 листопада 2023 року № 2759-ІХ, «Про колективні угоди та 
договори» від 23 лютого 2023 року № 2937-ІХ, «Про внесення змін 
до деяких законодавчих актів України щодо впорядкування надання 
та використання відпусток, а також інших питань» від 22 листопада 
2023 року № 3494-ІХ та ін.

Підзаконні нормативно-правові акти як джерела трудового пра-
ва: укази та розпорядження Президента України нормативного ха-
рактеру; постанови та розпорядження Кабінету Міністрів України 
нормативного характеру; нормативні накази Міністерства соціаль-
ної політики України; нормативно-правові акти міністерств, інших 
центральних органів виконавчої влади; акти місцевих органів вико-
навчої влади та органів місцевого самоврядування. Наприклад, по-
станова Кабінету Міністрів України «Про роботу за сумісництвом 
працівників державних підприємств, установ, організацій» від 3 
квітня 1993 року № 245, Положення про Державну службу зайнято-
сті, затверджене наказом Міністерства розвитку економіки, торгівлі 
та сільського господарства України від 16 грудня 2020 року № 2663 
та ін.

Підзаконні нормативно-правові акти мають відповідати Кон-
ституції України, КЗпП України, іншим законам України.

8.	 Акти соціального діалогу у сфері праці: колективні уго-
ди та договори

Однією з особливостей джерел трудового права є наявність у їх 
системі актів соціального діалогу – колективних угод і колективних 
договорів. Вони укладаються на основі чинного законодавства, при-
йнятих сторонами зобов’язань з метою регулювання трудових, соці-
альних, економічних відносин.

Колективні угоди і колективні договори є правовими актами, 
оскільки містять норми права. Нормативною основою розробки, 
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укладення та виконання колективних угод і колективних договорів 
є КЗпП України (глава ІІ «Колективний договір»), закони України 
«Про колективні договори і угоди» від 1 липня 1993 року, «Про со-
ціальний діалог в Україні» від 23 грудня 2010 року та ін.

Потрібно враховувати, що 23 лютого 2023 року був прийнятий 
Закон України «Про колективні угоди та договори» № 2937-ІХ, який 
відповідно до частини першої розділу VI «Прикінцеві та перехідні 
положення» Закону набирає чинності через шість місяців з дня при-
пинення чи скасування воєнного стану, крім пункту 5 цього розді-
лу, який набирає чинності з дня, наступного за днем опублікування 
цього Закону.

Колективна угода укладається на національному, галузевому, 
територіальному рівнях на двосторонній або тристоронній основі:

•	 на національному рівні – генеральна угода;
•	 на галузевому рівні – галузеві (міжгалузеві) угоди;
•	 на територіальному рівні – територіальні угоди.
Колективний договір укладається на підприємстві, в установі, 

організації, а також з фізичною особою, яка використовує найману 
працю.

Умови колективних договорів і угод, укладених відповідно до 
чинного законодавства, є обов’язковими для підприємств, на які 
вони поширюються, та сторін, які їх уклали.

Умови колективних договорів або угод, що погіршують порів-
няно з чинним законодавством становище працівників, є недійсни-
ми, і забороняється включати їх до договорів і угод.

9.	 Локальні нормативно-правові акти: поняття, особли-
вості, види

Локальні нормативно-правові акти – прийняті в установленому 
порядку на підприємстві, в установі, організації, а також у фізичної 
особи, яка використовує найману працю, акти, що регулюють інди-
відуальні та колективні трудові відносини. Прикладами локальних 
нормативно-правових актів є колективний договір підприємства 
(установи, організації), фізичної особи, яка використовує найману 
працю, правила внутрішнього трудового розпорядку, положення та 
преміювання та ін.



33

Особливості локальних нормативно-правових актів: 1) прийма-
ються (схвалюються, затверджуються) роботодавцем та працівни-
ками (їх представниками); 2) діють на конкретному підприємстві, 
в установі, організації або у фізичної особи, яка використовує на-
йману працю; 3) приймаються з метою конкретизації загальних 
положень актів чинного законодавства з урахуванням специфіки 
діяльності, економічних, фінансових можливостей та інших осо-
бливостей підприємства, установи, організації, а також фізичної 
особи, яка використовує найману працю; 4) передбачають додаткові 
пільги та гарантії для працівників порівняно з чинним законодав-
ством; 5) не можуть існувати поза єдиною системою актів трудового 
законодавства.

Види локальних нормативно-правових актів: 1) за сферою дії – 
локальні акти загальної дії (поширюються на всіх працівників) та 
локальні акти спеціальної дії (поширюються на окремі категорії 
працівників). Прикладом перших є правила внутрішнього трудового 
розпорядку, прикладом других – список посад з ненормованим ро-
бочим днем, положення про атестацію; 2) за строком дії – локальні 
акти невизначеного строку та строкові локальні акти; 3) за способом 
прийняття – локальні акти, прийняті спільно працівниками підпри-
ємства (їх представниками) і роботодавцем (його представниками), 
локальні акти, прийняті роботодавцем з урахуванням думки праців-
ників підприємства, одноособові локальні акти роботодавця (напри-
клад, посадова інструкція).

10.	 Судова практика як джерело трудового права
Відповідно до частини першої ст. 150 Конституції України до 

повноважень Конституційного Суду України належить:
1) вирішення питань про відповідність Конституції України 

(конституційність):
•	 законів та інших правових актів Верховної Ради України;
•	 актів Президента України;
•	 актів Кабінету Міністрів України;
•	 правових актів Верховної Ради Автономної Республіки 

Крим;
2) офіційне тлумачення Конституції України;
3) здійснення інших повноважень, передбачених Конституцією 

України.
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Рішення та висновки, ухвалені Конституційним Судом України, 
є обов’язковими, остаточними і не можуть бути оскаржені (ст. 151–
2 Конституції України).

До системи джерел трудового права слід включити рішення 
Конституційного Суду України, що стосуються положень КЗпП 
України та інших актів чинного трудового законодавства. Напри-
клад, рішення Конституційного Суду України у справі за консти-
туційним зверненням громадянина Дзюби Юрія Володимирови-
ча щодо офіційного тлумачення положення частини другої статті 
233 Кодексу законів про працю України від 15 жовтня 2012 року 
№ 9-рп/2013 та ін.

У літературі висловлюються точка зору (В. Л. Костюк) про від-
несення до допоміжних джерел трудового права рішень Європей-
ського суду з прав людини. Виходячи зі змісту Закону України «Про 
виконання рішень та застосування практики Європейського суду 
з прав людини» від 23 лютого 2006 року № 3477-IV, суди застосову-
ють при розгляді справ Конвенцію про захист прав людини і осно-
воположних свобод та практику Європейського суду з прав людини 
як джерело права.

Теми доповідей
1.	 Система актів трудового законодавства.
2.	 Реформування трудового законодавства в умовах воєнного 

стану.
3.	 Розмежування диференціації правового регулювання тру-

дових відносин та дискримінації у сфері праці.
4.	 Європейська соціальна хартія (переглянута) як джерело тру-

дового права.

ЗАДАЧА 1
Розташуйте в ієрархічній послідовності залежно від юридичної 

сили такі нормативно-правові акти:
1)	 Конституція України;
2)	 Кодекс законів про працю України;
3)	 Закон України «Про оплату праці»;
4)	 Європейська соціальна хартія (переглянута);
5)	 Конвенція МОП № 87 про свободу асоціації та захист права 

на організацію 1948 року;
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6)	 Правила внутрішнього трудового розпорядку Національно-
го університету «Одеська юридична академія»;

7)	 Генеральна угода про регулювання основних принципів 
і норм реалізації соціально-економічної політики і трудових відно-
син в Україні на 2019–2021 роки від 14 травня 2019 року;

8)	 постанова Кабінету Міністрів України «Про роботу за су-
місництвом працівників державних підприємств, установ, організа-
цій» від 03 квітня 1993 року.

Назвіть усі джерела, які є складовими системи джерел трудово-
го права України, в їх послідовності. Поясніть співвідношення між 
ними.

ЗАВДАННЯ 2
Виберіть правильну відповідь:
до актів соціального діалогу належать:
а) Колективний договір Національного університету «Одеська 

юридична академія» на 2019–2024 рр.;
б) Статут Національного університету «Одеська юридична 

академія»;
в) Правила внутрішнього трудового розпорядку Національного 

університету «Одеська юридична академія»;
г) Галузева угода між Міністерством освіти і науки України 

та Профспілками працівників освіти і науки України на 2021–2025 
роки.

Нормативно-правові акти та спеціальна література:
1.	 Конституція України від 28 червня 1996 р. Відомості Вер-

ховної Ради України. 1996. № 30. Ст. 141.
2.	 Кодекс законів про працю в Україні: Затв. Законом УРСР від 

10 грудня 1971 року № 322-VIII. Відомості Верховної Ради УРСР. 
1971. Додаток до № 50. Ст. 375.

3.	 Про охорону праці: Закон України від 14 жовтня 1992 р. 
№ 2694-XII. Відомості Верховної Ради України. 1992. № 49. Ст. 668.

4.	 Про відпустки: Закон України від 15 листопада 1996 р. 
№ 504/96-ВР. Відомості Верховної Ради України. 1997. № 2. Ст. 4.

5.	 Про оплату праці: Закон України від 24 березня 1995 р. 
№ 108/95-ВР. Відомості Верховної Ради України. 1995. № 17. 
Ст. 121.

6.	 Про соціальний діалог в Україні: Закон України від 23 груд-
ня 2010 р. № 2852-VI. Відомості Верховної Ради України. 2011. 
№ 28. Ст. 255.
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7.	 Про колективні договори і угоди: Закон України від 01 лип-
ня 1993 р. № 3356-ХІІ. Відомості Верховної Ради України. 1993. 
№ 36. Ст. 361.

8.	 Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності: За-
кон України від 15 вересня 1999 р. № 1045-ХІV. Відомості Верхов-
ної Ради України. 1999. № 45. Ст. 397.

9.	 Про організації роботодавців, їх об’єднання, права і гарантії 
їх діяльності: Закон України від 22 червня 2012 р. № 5026-VІ. Відо-
мості Верховної Ради України. 2013. № 22. Ст.216.

10.	Про порядок вирішення колективних трудових спорів (кон-
фліктів): Закон України від 03 березня 1998 р. № 137/98-ВР. Відомо-
сті Верховної Ради України. 1998. № 34. Ст.227.

11.	Про зайнятість населення: Закон України від 5 липня 2012 р. 
№ 5067-VI. Відомості Верховної Ради України. 2013. № 24. Ст.243.

12.	Про державну службу: Закон України від 10 грудня 2015 р. 
№ 889-VІІI. Відомості Верховної Ради України. 2016. № 4. Ст. 43.

13.	Про статус народного депутата України: Закон України від 
17 листопада 1992 р. № 2790-ХІІ в ред. Закону України від 22 бе-
резня 2001 р. № 2328-ІІІ). Відомості Верховної Ради України. 2001. 
№ 42. Ст. 212.

14.	Про службу в органах місцевого самоврядування: Закон 
України від 7 червня 2001 р. № 2493-Ш. Відомості Верховної Ради 
України. 2001. № 42. Ст. 175.

15.	Про міжнародні договори України: Закон України від 29 
червня 2004 р. № 1906-IV. Відомості Верховної Ради України. 2004. 
№ 50. Ст.540.

16.	Про судоустрій і статус суддів: Закон України від 02.06.2016 
№ 1402-VIІІ. Відомості Верховної Ради України. 2016. № 31 Ст. 545.

17.	Про організацію трудових відносин в умовах воєнного ста-
ну: Закон України від 15 березня 2022 року № 2136-ІХ. https://zakon.
rada.gov.ua/laws/show/2136–20#Text

18.	Про внесення змін до деяких законів України щодо функціо-
нування сфер зайнятості та загальнообов’язкового державного соці-
ального страхування на випадок безробіття під час дії воєнного ста-
ну: Закон України від 21 квітня 2022 року № 2220-ІХ. https://zakon.
rada.gov.ua/laws/show/2220-IX#Text

19.	Про дерадянізацію законодавства України: Закон України 
від 21 квітня 2022 року № 2215-ІХ. https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/2215–20#n40
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20.	Про внесення змін до деяких законодавчих актів України 
щодо посилення захисту трудових прав працівників: Закон України 
від 12 травня 2022 року № 2253-ІХ. https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/2253–20#Text

21.	Про внесення змін до деяких законодавчих актів України 
щодо оптимізації трудових відносин: Закон України від 01 липня 2022 
року № 2352-ІХ. https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2352–20#Text

22.	Про внесення змін до деяких законодавчих актів України 
щодо врегулювання трудових відносин з нефіксованим робочим ча-
сом: Закон України від 18 липня 2022 року № 2421-ІХ. Голос Украї-
ни. № 162 від 09.08.2022 р.

23.	Про внесення змін до деяких законодавчих актів України 
щодо спрощення регулювання трудових відносин у сфері мало-
го і середнього підприємництва та зменшення адміністративно-
го навантаження на підприємницьку діяльність: Закон України 
від 19 липня 2022 року № 2434-ІХ. https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/2434–20#Text

24.	Про внесення змін до деяких законодавчих актів щодо за-
побігання та протидії мобінгу (цькуванню): Закон України від 16 
листопада 2023 року № 2759-ІХ. https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/2759–20#Text

25.	Про колективні угоди та договори: Закон України від 
23 лютого 2023 року № 2937-ІХ. https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/2937–20#Text

26.	Про внесення змін до деяких законодавчих актів України 
щодо впорядкування надання та використання відпусток, а також 
інших питань: Закон України від 22 листопада 2023 року № 3494-
ІХ. https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/3494–20#Text

27.	Генеральна угода про регулювання основних принципів 
і норм реалізації соціально-економічної політики і трудових відно-
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ТЕМА 3 
ТРУДОВІ ПРАВОВІДНОСИНИ ТА ЇХ СУБ’ЄКТИ

План практичного заняття
1.	 Поняття, види та ознаки індивідуальних трудових правовід-

носин.
2.	 Структура індивідуальних трудових правовідносин. Під-

стави виникнення, зміни та припинення індивідуальних тру-
дових правовідносин.
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5.	 Роботодавець як суб’єкт індивідуальних трудових правовід-
носин. Ознаки трудової правосуб’єктності роботодавця.

6.	 Поняття. види та особливості колективних трудових право-
відносин, їх співвідношення з індивідуальними трудовими 
правовідносинами.

Основні положення теми
1.	 Поняття, види та ознаки індивідуальних трудових 

правовідносин
Враховуючи нерозривний зв’язок трудового договору та інди-

відуальних трудових правовідносин, останні можна визначити як 
врегульовані нормами трудового права відносини між працівником 
і роботодавцем про особисте виконання працівником за своєчасну 
та в повному обсязі оплату трудової функції (роботи за певною спе-
ціальністю, кваліфікацією, посадою) з підляганням внутрішньому 
трудовому розпорядкові при забезпеченні роботодавцем умов праці, 
передбачених трудовим законодавством, колективним договором, 
угодами, трудовим договором.

Виходячи з юридичного змісту, індивідуальні трудові правовід-
носини можна визначити як врегульовані нормами трудового права 
суспільні відносини, що виникають у процесі здійснення праців-
ником і роботодавцем індивідуальних трудових прав та виконання 
кореспондуючих ним обов’язків відповідно до чинного трудового 
законодавства.

Види індивідуальних трудових правовідносин щодо: професій-
ного добору кадрів роботодавцем; укладення, зміни та припинення 
трудового договору; нормування і оплати праці; робочого часу; часу 
відпочинку; охорони праці та здоров’я працівників на виробництві; 
дисципліни праці; професійного навчання і підвищення кваліфіка-
ції працівників; оцінки результатів праці працівника; матеріальної 
відповідальності сторін трудового договору; вирішення індивіду-
альних трудових спорів.

Індивідуальні та колективні правовідносини виникають у зв’яз-
ку із застосуванням праці, обумовлюють одне одного і не можуть іс-
нувати окремо. Без колективних трудових правовідносин індивіду-
альні трудові правовідносини не можуть нормально функціонувати.

Індивідуальні трудові правовідносини займають визначальне 
місце у системі правовідносин у сфері праці. Необхідно відзначити 
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первинність, верховенство індивідуальних трудових правовідносин, 
які виступають підґрунтям для існування колективних.

Колективні трудові правовідносини відіграють допоміжну роль 
стосовно індивідуальних трудових правовідносин. Індивідуальні та 
колективні трудові правовідносини тісно взаємопов’язані і не мо-
жуть існувати відокремлено. Водночас індивідуальні трудові право-
відносини відрізняються від колективних трудових правовідносин 
за характерними ознаками, суб’єктним складом, змістом, підстава-
ми виникнення, зміни та припинення, рівнями, на яких виникають 
і функціонують зазначені правовідносини.

Індивідуальні трудові правовідносини мають вольовий, три-
ваючий, відплатний, базовий характер. Основними ознаками інди-
відуальних трудових правовідносин є особистісна, організаційні 
та майнова, наявність кожної з яких встановлюється за певними 
критеріями.

Критеріями визначення індивідуальних трудових правовідно-
син, що дозволяють відмежувати їх від інших правовідносин, пов’я-
заних з виконанням праці, є такі: 1) працівник віддає свою працю 
або надає послуги роботодавцеві на умовах трудового договору; 
2) працівник особисто виконує доручену йому роботу з додержан-
ням трудового законодавства, колективного договору і угод, пра-
вил внутрішнього трудового розпорядку; 3) працівник включається 
в організаційну структуру (штат) підприємства та сферу господар-
ської влади роботодавця; 4) робота виконується працівником під ке-
рівництвом і контролем роботодавця; 5) працівник виконує визна-
чену трудовим договором трудову функцію; 6) робота виконується 
відповідно до певного графіку на робочому місці, що визначається 
або узгоджується роботодавцем; 7) роботодавцем забезпечуються 
умови праці, необхідні для виконання роботи, які передбачені тру-
довим законодавством, колективним договором, угодами, трудовим 
договором; 8) регламентується тривалість робочого часу та часу від-
починку; 9) вимагається присутність працівника на робочому місці 
протягом робочого часу; 10) за працівником визнаються такі пра-
ва, як щотижневі вихідні дні і щорічна відпустка; 11) здійснюється 
нормування праці; 12) за виконану роботу працівник періодично 
отримує заробітну плату, яка є єдиним або основним джерелом його 
доходів; 13) працівник не несе фінансового ризику за виконання 
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роботи, визначеної трудовим договором; 14) на працівника поши-
рюються гарантії та пільги, передбачені трудовим законодавством, 
колективним договором, угодами, трудовим договором.

2.	 Структура індивідуальних трудових правовідносин. 
Підстави виникнення, зміни та припинення індивідуальних 
трудових правовідносин

У структурі індивідуальних трудових правовідносин виділя-
ються об’єкт, суб’єкти та зміст.

Об’єктом індивідуальних трудових правовідносин виступає 
сам процес праці, тобто жива праця. В окремих випадках об’єктом 
індивідуальних трудових правовідносин можуть стати результати 
праці, але тільки через їх нерозривний зв’язок із живою працею і че-
рез те, що це саме її результати.

Суб’єктами індивідуальних трудових правовідносин є праців-
ник і роботодавець, які мають трудову правосуб’єктність.

У теорії права є загальновизнаним, що правове відношення 
має матеріальний, вольовий і юридичний зміст. Матеріальний або 
фактичний зміст складають ті суспільні відносини, які опосеред-
ковуються правом; вольовий – воля, втілена у правовій нормі та 
у виникаючому на її основі правовідношенні, а також вольові акти 
його учасників; юридичний зміст утворюють суб’єктивні права та 
обов’язки сторін (суб’єктів) правовідносин.

Під юридичним змістом індивідуальних трудових правовідно-
син слід розуміти сукупність індивідуальних трудових прав і корес-
пондуючих ним обов’язків працівника і роботодавця. При цьому 
трудові права і обов’язки працівника і роботодавця тісно пов’язані 
між собою і кореспондують один одному. Індивідуальним трудовим 
правам працівників кореспондують обов’язки роботодавця, а інди-
відуальним трудовим права роботодавця кореспондують обов’язки 
працівника.

Специфікою юридичного змісту індивідуальних трудових пра-
вовідносин є те, що в їх рамках відбувається здійснення працівни-
ками і роботодавцями індивідуальних трудових прав та виконання 
кореспондуючих ним обов’язків. Йдеться про такі індивідуальні 
трудові права, як право на працю, право на справедливі умови пра-
ці, право на безпечні та здорові умови праці, право на справедливу 
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винагороду, право на відпочинок, право на професійну підготовку, 
право на рівні можливості та рівне ставлення при вирішенні питань 
щодо працевлаштування та професії без дискримінації за ознакою 
статі та ін.

Підставами виникнення, зміни та припинення індивідуальних 
трудових правовідносин є юридичні факти (складні юридичні скла-
ди), тобто дії та події, визначені законодавчими актами. Так, най-
більш поширеною підставою виникнення індивідуальних трудових 
правовідносин і деяких видів колективних трудових правовідносин 
є трудовий договір (у передбачених законом випадках – контракт). 
Для виникнення індивідуальних трудових правовідносин з окре-
мими категоріями працівників необхідний складний фактичний 
склад (наприклад, обрання за конкурсом та укладення трудового 
договору).

3.	 Правовий статус суб’єктів індивідуальних трудових 
правовідносин

У вітчизняному законодавстві відсутня єдина дефініція поняття 
«працівник». У чинному КЗпП України це поняття не визначається, 
а в інших законодавчих актах існують відмінності у формулюванні 
цього поняття. Так, у ст. 1 Закону України «Про професійний розви-
ток працівників» від 12 січня 2012 року працівник визначається як 
фізична особа, яка працює за трудовим договором (контрактом) на 
підприємстві, в установі та організації незалежно від форми власно-
сті та виду діяльності або у фізичної особи, яка відповідно до зако-
нодавства використовує найману працю. Відповідно до ст. 1 Закону 
України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» від 
15 вересня 1999 року працівником є фізична особа, яка працює на 
підставі трудового договору на підприємстві, в установі, організації 
чи у фізичної особи, яка використовую найману працю.

До недавнього часу в чинному КЗпП України термін «робото-
давець» не застосовувався. Цей термін був запроваджений до КЗпП 
України Законом України «Про дерадянізацію законодавства Украї-
ни» від 21 квітня 2022 року. Хоча сам термін «роботодавець» у КЗпП 
України не визначається. Визначення поняття «роботодавець» закрі-
плене в інших законах України. Так, у ст. 1 Закону України «Про ор-
ганізації роботодавців, їх об’єднання, права і гарантії їх діяльності» 
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роботодавець визначається як юридична особа (підприємство, уста-
нова, організація) або фізична особа – підприємець, яка в межах 
трудових відносин використовує працю фізичних осіб. У ст. 1 Зако-
ну України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» 
роботодавець визначається як власник підприємства, установи або 
організації незалежно від форм власності, виду діяльності та галу-
зевої належності або уповноважений ним орган (керівник) чи фізич-
на особа, які відповідно до законодавства використовують найману 
працю. Відповідно до ст. 1 Закону України «Про професійний роз-
виток працівників» роботодавець – власник підприємства, устано-
ви, організації незалежно від форми власності та виду діяльності 
або уповноважений ним орган чи фізична особа, яка відповідно до 
законодавства використовує найману працю.

Елементами правового статусу працівника і роботодавця як 
суб’єктів індивідуальних трудових правовідносин є: 1) трудова пра-
восуб’єктність; 2) основні трудові права і обов’язки; 3) юридичні 
гарантії трудових прав і обов’язків; 4) відповідальність за порушен-
ня трудових обов’язків.

Професор В. Л. Костюк визначав трудову правосуб’єктність 
в об’єктивному і суб’єктивному значеннях. В об’єктивному значен-
ні трудова правосуб’єктність – це система норм трудового права, 
які регламентують правові властивості суб’єктів трудового права, їх 
трудові права, обов’язки, повноваження, а також відповідальність, 
визначають правові механізми їх реалізації (набуття, виконання, 
понесення). У суб’єктивному значенні трудова правосуб’єктність – 
це передбачена нормами трудового права властивість особи (ін-
ших уповноважених суб’єктів) мати, володіти, а також здійснювати 
(набувати, реалізовувати, виконувати) трудові права та обов’язки, 
а в окремих випадках – відповідно до закону здійснювати трудопра-
вові (трудові) повноваження, а також нести юридичну відповідаль-
ність за їх невиконання або неналежне виконання2.

Важливою правовою категорією (поряд з трудовою право-
суб’єктністю), що характеризує фізичних осіб як працівників, є 
їх основні права та обов’язки. У чинному КЗпП України основні 
трудові права працівників закріплені у ст. 2, яка, однак, не повні-

2	  Костюк В. Л. Правосуб’єктність у трудовому праві: проблеми теорії та прак-
тики: монографія. Київ: Видавець Карпенко В. М., 2012. С. 105–106.
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стю відповідає міжнародним трудовим стандартам, на що зверта-
лася увага в літературі. Основні обов’язки працівників передбачені 
ст. 139 КЗпП України.

У КЗпП України закріплені тільки основні обов’язки робо-
тодавця (ст. 141), норма про основні права роботодавця в Кодексі 
відсутня.

Основні права та обов’язки відносяться до усіх працівників – 
суб’єктів індивідуальних трудових правовідносин. Зміст цих прав та 
обов’язків виражається в юридичній можливості у межах установ-
лених меж діяти, вимагати, домагатися, користуватися благами та 
в обов’язку задовольняти зустрічні інтереси і потреби роботодавця.

Поряд із трудовою правосуб’єктністю, статутними правами та 
обов’язками, необхідним елементом, який визначає правовий статус 
працівників, є також гарантії їх прав. Під юридичними гарантіями 
слід розуміти встановлені чинним законодавством організаційно-
правові засоби, за допомогою яких забезпечується здійснення тру-
дових прав працівників. Будучи вираженими в правових нормах, 
юридичні гарантії або сприяють оптимальній свободі дій праців-
ника із здійснення своїх правомочностей, або впливають на робо-
тодавця (шляхом загрози санкціями) у напряму виконання вимог 
працівника.

4.	 Трудова правосуб’єктність працівника: виникнення, 
зміст і припинення, випадки обмеження

Фактична здатність до праці і здатність до праці як категорія 
юридична, тобто трудова правосуб’єктність, поняття не тотожні.

Трудова правосуб’єктність працівника включає трудову правоз-
датність, дієздатність, які виникають одночасно (на відміну від ци-
вільної правоздатності та дієздатності), і деліктоздатність.

Трудова правосуб’єктність працівника визначається двома кри-
теріями: віковим і вольовим. Віковий критерій визначається досяг-
ненням віку, з якого допускається прийняття на роботу.

Умовою набуття загального правового статусу працівника є 
досягнення віку настання загальної трудової правосуб’єктності. 
Згідно з частиною першою ст. 188 КЗпП України не допускається 
прийняття на роботу осіб молодше шістнадцяти років. Водночас, 
за згодою одного із батьків або особи, що його замінює, можуть, 
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як виняток, прийматись на роботу особи, які досягли п’ятнадцяти 
років (ч. 2 ст. 188 КЗпП України). Згідно з частиною третьою за-
значеної статті допускається прийняття на роботу осіб, які досягли 
чотирнадцятирічного віку, у вільний від навчання час. Враховуючи 
такі нормативні приписи, можна дійти висновку, що трудова пра-
восуб’єктність працівника виникає саме з чотирнадцяти років, але 
не в повному обсязі, що компенсується встановленням додаткових 
юридичних фактів, необхідних для реалізації трудової правосуб’єк-
тності працівника віком від 14 до 16 років.

Таким чином, загальну трудову правосуб’єктність працівника, 
залежно від її обсягу, доцільно поділити на повну і неповну.

Загальна трудова правосуб’єктність працівника у повному об-
сязі настає з шістнадцяти років і включає можливість самостійно 
розпоряджатися своєю здатністю до праці.

При неповній трудовій правосуб’єктності працівника обмежу-
ється такий елемент її структури, як «можливість самостійно роз-
поряджатися своєю здатністю до праці». Безумовно, ніхто не має 
права позбавляти людину конституційного права заробляти гроші 
працею, яку вона вільно обирає, або на яку вільно погоджується. 
Але крім вільного волевиявлення, при неповній трудовій право-
суб’єктності працівника, потрібні додаткові чинники для її реалі-
зації. До таких чинників можна віднести таке: пропонована робота 
має відноситись до видів легкої роботи, такої, що не завдає шкоди 
здоров’ю (перелік таких робіт затверджується спеціально уповнова-
женим центральним органом виконавчої влади з питань праці); пе-
редбачена робота виконуватиметься тільки у вільний від навчання 
час і не порушуватиме процесу навчання; на укладання трудового 
договору з неповнолітньою особою, яка досягла чотирнадцятиріч-
ного віку, одержано письмову згоду одного з батьків (або особи, що 
його заміняє).

Правовий статус працівників, які мають неповну трудову пра-
восуб’єктність, має визначатися як особливий трудоправовий статус 
неповнолітніх.

Вольовий критерій наявності трудової правосуб’єктності пра-
цівника означає, що фізична особа є дієздатною.

Разом з тим здатність виконувати певну роботу може бути об-
межена не тільки віком, а й станом здоров’я, у деяких випадках 
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статтю. Фактична здатність виконувати певну роботу або займатися 
певною трудовою діяльністю може обмежуватися судом.

Обсяг трудової правосуб’єктності – це трудові права і обов’яз-
ки працівника.

Право займатися трудовою діяльністю в Україні мають також 
іноземці та особи без громадянства. Частиною четвертою ст. 3 Зако-
ну України «Про зайнятість населення» передбачається, що інозем-
ці та особи без громадянства, які постійно проживають в Україні, 
яких визнано в Україні біженцями, яким надано притулок в Україні, 
яких визнано особами, що потребують додаткового захисту, яким 
надано тимчасовий захист, а також особи, які одержали дозвіл на ім-
міграцію в Україну, мають право на зайнятість на підставах та в по-
рядку, встановлених для громадян України. Водночас іноземців та 
осіб без громадянства, які прибули в Україну для працевлаштування 
на визначений строк, роботодавці приймають на роботу на підставі 
дозволу на застосування праці іноземців та осіб без громадянства, 
виданого в порядку, визначеному Законом України «Про зайнятість 
населення», якщо інше не передбачено міжнародними договорами 
України.

Іноземці та особи без громадянства не можуть призначатися 
на посаду або займатися трудовою діяльністю в тому випадку, коли 
згідно із законодавством призначення на відповідну посаду або про-
вадження відповідного виду діяльності пов’язане з належністю до 
громадянства України, якщо інше не передбачено міжнародними 
договорами України, згода на обов’язковість яких надана Верхов-
ною Радою України.

5.	 Роботодавець як суб’єкт індивідуальних трудових пра-
вовідносин. Ознаки трудової правосуб’єктності роботодавця

Розрізняють дві групи роботодавців: роботодавців – юридич-
них осіб (підприємство, установу, організацію) та роботодавців-
фізичних осіб. До останніх належать як приватні особи, так і фізичні 
особи, зареєстровані суб’єктами підприємницької діяльності. Стат-
тею 46 Господарського кодексу України передбачено, що підприєм-
ці мають право укладати з громадянами договори щодо використан-
ня їхньої праці. Підприємець зобов’язаний забезпечити належні та 
безпечні умови праці, оплату праці, не нижче від визначеної зако-
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ном, та її своєчасне одержання працівниками, а також інші соціаль-
ні гарантії, включаючи соціальне і медичне страхування, соціальне 
забезпечення відповідно до законодавства України.

Отже, роботодавці-фізичні особи поділяються на дві групи: фі-
зичні особи-суб’єкти підприємницької діяльності, які використову-
ють найману працю з метою отримання прибутку, та фізичні особи, 
які використовують працю найманих працівників для власного об-
слуговування та обслуговування членів своєї сім’ї.

В літературі виділяються ознаки роботодавця, до яких відно-
сять такі: як роботодавець виступають фізичні, юридичні особи, 
а у випадках, визначених законом, державний орган (орган місце-
вого самоврядування); діє у трудових правовідносинах самостійно 
або за допомогою спеціально створеного органу (органів, посадо-
вих осіб); організовує та залучає найману працю на підставі тру-
дового договору; виступає стороною трудового договору; умови 
набуття правосуб’єктності та участі у трудових правовідносинах 
(службово-трудових правовідносинах) визначаються відповідно до 
трудового, у тому числі спеціального, законодавства.

У чинному КЗпП України не визначено правовий статус робо-
тодавця в індивідуальних трудових правовідносинах, не закріпле-
ні його основні трудові права, фрагментарно встановлені основні 
обов’язки (ст. 141), не визначено ознаки трудової правосуб’єктно-
сті, юридичні гарантії трудових прав роботодавця. Відносини ма-
теріальної відповідальності роботодавця також не врегульовані на-
лежним чином.

Трудова правосуб’єктність роботодавця включає трудову пра-
воздатність, дієздатність та деліктоздатність.

Трудова правосуб’єктність юридичної особи-роботодавця, на 
відміну від трудової правосуб’єктності працівника, є спеціальною. 
За своїм змістом трудова правосуб’єктність організації (юридичної 
особи) повинна відповідати цілям і завданням її діяльності, визна-
ченим в її статуті. Відповідно до цілей та завдань діяльності тих чи 
інших організацій (юридичних осіб) розрізнюється зміст та обсяг 
трудової правосуб’єктності у різних роботодавців-юридичних осіб.

До основних ознак правосуб’єктності роботодавця належать 
такі: набуття у встановленому законом порядку статусу роботодав-
ця; майнова самостійність роботодавця; можливість реалізовувати 
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право найму працівників; зобов’язання забезпечувати умови праці, 
необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про 
працю, колективним договором і угодою сторін.

У літературі також виділяються два критерії трудової право-
суб’єктності роботодавця–юридичної особи: оперативний і май-
новий. Оперативний критерій зводиться до здатності здійснювати 
підбір і розстановку кадрів, організувати працю працівників, ство-
рювати їм належні умови праці, необхідні для виконання роботи. 
Майновий критерій зводиться до наявності фонду оплати праці.

Для виникнення трудової правосуб’єктності у роботодавця-
фізичної особи досить, як правило, наявності нормативно-правового 
акту, що визначає вік, з досягненням якого презюмується наявність 
правосуб’єктності.

Трудова правосуб’єктність роботодавців-юридичних осіб вини-
кає за фактом їх державної реєстрації, а фізичних – з досягненням 
повноліття.

Отже, трудова правосуб’єктність юридичної особи виникає 
з моменту її державної реєстрації і продовжується до виключення її 
з Єдиного державного реєстру.

6.	 Поняття, види та особливості колективних трудових 
правовідносин, їх співвідношення з індивідуальними трудови-
ми правовідносинами

Колективні трудові правовідносини – це врегульовані норма-
ми трудового права суспільні відносини, що виникають у процесі 
здійснення їх суб’єктами колективних трудових прав та виконання 
кореспондуючих ним обов’язків відповідно до чинного трудового 
законодавства.

У Конституції України закріплено лише два колективних трудо-
вих права (ст. 36, ст. 44).

В Європейській соціальній хартії (переглянутій) закріплені такі 
колективні трудові права: право на створення організацій (ст. 5); 
право на укладання колективних договорів (ст. 6); право працівни-
ків і роботодавців на колективні дії у випадках конфліктів інтере-
сів, включаючи право на страйк (ч. 4 ст. 6); право на інформацію та 
консультації (ст. 21); право брати участь у визначенні та поліпшенні 
умов праці та виробничого середовища (ст. 22); право представни-
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ків працівників на захист на підприємстві та умови, які мають ство-
рюватися для них (ст. 28); право на інформацію та консультації під 
час незаконного звільнення (ст. 29). Відповідно до Закону від 14 ве-
ресня 2006 року № 137-V Україна взяла на себе зобов’язання вважа-
ти обов’язковими для України усі зазначені вище статті та пункти 
Частини ІІ Європейської соціальної хартії (переглянутої).

З метою приведення норм КЗпП України у відповідність зі 
стандартами Європейської соціальної хартії (переглянутої) необхід-
но закріпити у ст. 2 КЗпП України серед основних трудових прав 
працівника право на укладання колективних договорів, право на ін-
формацію і консультації, право брати участь у визначенні та поліп-
шенні умов праці та виробничого середовища, право на інформацію 
та консультації під час незаконного звільнення, а також передбачити 
колективні трудові права роботодавця згідно з положеннями ЄСХ 
(п). Варто передбачити у ст. 2 право на страйк, яке визнано Консти-
туцією України самостійним конституційним правом.

Особливістю колективних трудових прав (права працівників 
і роботодавців на свободу об’єднання, що включає право створю-
вати організації та вступати до них для захисту своїх економічних 
і соціальних інтересів у сфері праці, права працівників на участь 
в управлінні підприємством (установою, організацією), права на 
колективні переговори, права на укладення колективних договорів 
і угод, права на вирішення колективних трудових спорів, включаю-
чи реалізацію права на страйк, та ін.), які реалізуються працівника-
ми безпосередньо або через представників, є те, що вони відобража-
ють інтереси не окремих працівників, а усього колективу, належать 
йому як єдиній спільноті і можуть бути реалізовані тільки ним.

Види колективних трудових правовідносин: з участі працівни-
ків (їх представників) в управлінні підприємствами, установами, 
організаціями; з участі трудових колективів у встановленні й зміні 
умов праці; з ведення колективних переговорів з укладення колек-
тивних угод і колективних договорів; із діяльності професійних 
спілок, їх об’єднань з представництва і захисту прав та інтересів 
працівників; із діяльності організацій роботодавців, їх об’єднань 
з представництва і захисту прав та інтересів роботодавців; із вирі-
шення колективних трудових спорів (конфліктів).

Колективний характер колективних трудових правовідносин 
обумовлений їхнім суб’єктним складом (суб’єктами колективних 
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трудових правовідносин є роботодавці, організації роботодавців 
(їх об’єднання), трудові колективи, профспілки (їх об’єднання), 
первинні профспілкові організації на підприємствах, в установах, 
організаціях, виборні органи первинних профспілкових організа-
цій (профспілкові представники), органи соціального діалогу (На-
ціональна тристороння соціально-економічна рада, координаційні 
комітети сприяння зайнятості населення), примирно-посередницькі 
органи з вирішення трудових спорів, органи виконавчої влади, ор-
гани місцевого самоврядування та ін.), необхідністю забезпечення 
колективних інтересів працівників, які об’єктивно існують і потре-
бують відповідного правового виразу.

Колективні відносини, як і індивідуальні, мають трудоправо-
вий характер. Вони регулюються нормами трудового права, виника-
ють у процесі праці у зв’язку з трудовою діяльністю. Їхнім змістом 
є колективні трудові права та кореспондуючі ним обов’язки.

Отже, колективним трудовим правовідносинам властивий 
особливий суб’єктний склад. Змістом колективних трудових право-
відносин є колективні трудові права та кореспондуючі ним обов’яз-
ки. Підставами виникнення колективних трудових правовідносин є 
трудовий договір (контракт), колективна угода, колективний договір 
та ін. Підставами припинення колективних трудових правовідносин 
є закінчення строку колективної угоди, колективного договору, ви-
рішення колективного трудового спору (конфлікту) та ін. Колектив-
ні трудові правовідносини, на відміну від індивідуальних трудових 
правовідносин, виникають і функціонують не тільки на локальному 
рівні, а й на національному, галузевому і територіальному рівнях.

Колективні трудові правовідносини обслуговують індивідуаль-
ні трудові правовідносини, забезпечують їх нормальне функціону-
вання. Колективні трудові правовідносини відіграють допоміжну 
роль стосовно індивідуальних трудових правовідносин.

Теми доповідей
1.	 Індивідуальні трудові правовідносини як складова системи 

правовідносин у сфері праці.
2.	 Особливості регулювання індивідуальних трудових від-

носин в умовах воєнного стану за Законом України «Про 
організацію трудових відносин в умовах воєнного стану».
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3.	 Особливості регулювання колективних трудових відносин 
в умовах воєнного стану.

4.	 Порядок вивільнення працівників.

ЗАДАЧА 1
У серпні 2021 року австрійська кінокомпанія проводила зйомки 

телесеріалу у м. Одесі. За сценарієм постала необхідність проведен-
ня зйомки за участю неповнолітніх осіб 5 та 10 років.

Керівник знімальної групи звернувся до адвоката за консульта-
цією щодо можливих правових форм залучення неповнолітніх до 
участі у зйомках.

Надайте консультацію.
ЗАДАЧА 2
Випускниця театрального вишу Шевченко поступила на роботу 

до театру юного глядача. З Шевченко було укладено письмовий тру-
довий договір строком на три роки. Директор театру при укладен-
ні трудового договору запропонував Шевченко включити до змісту 
трудового договору умову про те, що вона зобов’язується протягом 
5 років не одружуватися і не народжувати дитину. Крім того, раз на 
місяць вона буде працювати у вихідний день для того, щоб якісніші 
підготуватися до нових ролей. Шевченко погодилася на запропоно-
вані умови.

Дайте правову оцінку ситуації.
ЗАДАЧА 3
На конференції трудового колективу Одеського національного 

університету імені І. І. Мечникова делегати конференції більшістю 
голосів проголосувати за кандидатуру ректора цього закладу вищої 
освіти.

Які правовідносини виникли в цьому випадку? Визначте 
суб’єктів правовідносин, які виникли.

Нормативно-правові акти та спеціальна література:
1.	 Конституція України від 28 червня 1996 р. Відомості Вер-

ховної Ради України. 1996. № 30. Ст. 141.
2.	 Кодекс законів про працю в Україні: Затв. Законом УРСР від 

10 грудня 1971 року № 322-VIII. Відомості Верховної Ради УРСР. 
1971. Додаток до № 50. Ст. 375.
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3.	 Про соціальний діалог в Україні: Закон України від 23 груд-
ня 2010 р. № 2852-VI. Відомості Верховної Ради України. 2011. 
№ 28. Ст. 255.

4.	 Про колективні договори і угоди: Закон України від 01 лип-
ня 1993 р. № 3356-ХІІ. Відомості Верховної Ради України. 1993. 
№ 36. Ст. 361.

5.	 Про порядок вирішення колективних трудових спорів (кон-
фліктів): Закон України від 03 березня 1998 р. № 137/98-ВР. Відомо-
сті Верховної Ради України. 1998. № 34. Ст.227.

6.	 Про зайнятість населення: Закон України від 5 липня 2012 р. 
№ 5067-VI. Офіційний вісник України. 2012. № 63. Ст. 2565.

7.	 Про державну службу: Закон України від 10 грудня 2015 р. 
№ 889-VІІI. Відомості Верховної Ради України. 2016. № 4. Ст. 43.

8.	 Про статус народного депутата України: Закон України від 
17 листопада 1992 р. № 2790-ХІІ в ред. Закону України від 22 бе-
резня 2001 р. № 2328-ІІІ). Відомості Верховної Ради України. 2001. 
№ 42. Ст. 212.

9.	 Про службу в органах місцевого самоврядування: Закон 
України від 7 червня 2001 р. № 2493-Ш. Відомості Верховної Ради 
України. 2001. № 42. Ст. 175.

10.	Про судоустрій і статус суддів: Закон України від 02.06.2016 
№ 1402-VIІІ. Відомості Верховної Ради України. 2016. № 31 Ст. 545.

11.	Про організацію трудових відносин в умовах воєнного ста-
ну: Закон України від 15 березня 2022 року № 2136-ІХ. https://zakon.
rada.gov.ua/laws/show/2136–20#Text

12.	Про внесення змін до деяких законів України щодо функціо-
нування сфер зайнятості та загальнообов’язкового державного соці-
ального страхування на випадок безробіття під час дії воєнного ста-
ну: Закон України від 21 квітня 2022 року № 2220-ІХ. https://zakon.
rada.gov.ua/laws/show/2220-IX#Text

13.	Про дерадянізацію законодавства України: Закон України 
від 21 квітня 2022 року № 2215-ІХ. https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/2215–20#n40

14.	Про внесення змін до деяких законодавчих актів України 
щодо посилення захисту трудових прав працівників: Закон України 
від 12 травня 2022 року № 2253-ІХ. https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/2253–20#Text
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15.	Про внесення змін до деяких законодавчих актів України 
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ТЕМА 4 
ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ ЗАЙНЯТОСТІ 

 ТА ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ

План практичного заняття
1.	 Поняття зайнятості та категорії зайнятого населення.
2.	 Державні гарантії (загальні та додаткові) у сфері зайнятості 

населення.
3.	 Державна служба зайнятості: структура та основні завдання
4.	 Порядок реєстрації, перереєстрації безробітних та ведення 

обліку осіб, які шукають роботу
5.	 Правовий статус безробітного. Поняття підходящої роботи

Основі положення теми
1.	 Поняття зайнятості та категорії зайнятого населення
Законодавство про зайнятість населення: Конституція України, 

міжнародно-правові акти, ратифіковані Україною: Конвенція МОП 
№ 122 про політику в галузі зайнятості 1964 р., Конвенція МОП 
№ 2 про безробіття 1919 р.) (ратифіковані Україною); Європейська 
соціальна хартія (переглянута) від 3 травня 1996 року (містить низ-
ку статей щодо зайнятості та працевлаштування); Закон України 
«Про зайнятість населення» від 5 липня 2012 року, Закон України 
«Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випа-
док безробіття» від 2 березня 2000 року; Кодекс законів про працю 
України (глава ІІІ-А «Забезпечення зайнятості вивільнюваних пра-
цівників»), Господарський та Цивільний кодекси України, підзакон-
ні нормативно-правові акти (постанови Кабінету Міністрів України, 
нормативні накази Міністерства соціальної політики України, ко-
лективні угоди і колективні договори).

Відповідно до ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення» 
зайнятість – не заборонена законодавством діяльність осіб, пов’я-
зана із задоволенням їх особистих та суспільних потреб з метою 
одержання доходу (заробітної плати) у грошовій або іншій формі, 
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а також діяльність членів однієї сім’ї, які здійснюють господарську 
діяльність або працюють у суб’єктів господарювання, заснованих 
на їх власності, у тому числі безоплатно.

У ст. 1 зазначеного Закону також визначаються поняття вільно 
обраної зайнятості, неповної зайнятості, повної зайнятості, продук-
тивної зайнятості. Так, продуктивна зайнятість – зайнятість, що дає 
змогу забезпечити ефективне суспільне виробництво та задоволь-
нити потреби працівника на рівні не менше встановлених законо-
давством гарантій.

Категорії зайнятого населення закріплені у ст. 4 Закону України 
«Про зайнятість населення». Відповідно до абзацу першого частини 
першої цієї статті до зайнятого населення належать особи, які пра-
цюють за наймом на умовах трудового договору (контракту) або на 
інших умовах, передбачених законодавством, особи, які забезпечу-
ють себе роботою самостійно (у тому числі члени особистих селян-
ських господарств), проходять військову чи альтернативну (невій-
ськову) службу, на законних підставах працюють за кордоном та які 
мають доходи від такої зайнятості, а також особи, які навчаються за 
денною або дуальною формою здобуття освіти у закладах загальної 
середньої, професійної (професійно-технічної), фахової передвищої 
та вищої освіти та поєднують навчання з роботою.

До зайнятого населення також належать:
‒	 непрацюючі працездатні особи, які фактично здійснюють 

догляд за дитиною з інвалідністю, особою з інвалідністю I групи 
або за особою похилого віку, яка за висновком медичного закладу 
потребує постійного стороннього догляду або досягла 80-річного 
віку, та отримують допомогу, компенсацію та/або надбавку відпо-
відно до законодавства;

‒	 батьки – вихователі дитячих будинків сімейного типу, при-
йомні батьки, якщо вони отримують грошове забезпечення відпо-
відно до законодавства;

‒	 особа, яка проживає разом з особою з інвалідністю I чи II 
групи внаслідок психічного розладу, яка за висновком лікарської ко-
місії медичного закладу потребує постійного стороннього догляду, 
та одержує грошову допомогу на догляд за нею відповідно до зако-
нодавства (абзац п’ятий частини першої ст. 4 Закону).
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2.	 Державні гарантії (загальні та додаткові) у сфері зайня-
тості населення

Відповідно до частини першої ст. 5 Закону України «Про зайня-
тість населення» держава гарантує у сфері зайнятості:

1) вільне обрання місця застосування праці та виду діяльності, 
вільний вибір або зміну професії;

2) одержання заробітної плати (винагороди) відповідно до 
законодавства;

3) професійну орієнтацію з метою самовизначення та реалізації 
здатності особи до праці;

4) професійне навчання відповідно до здібностей та з урахуван-
ням потреб ринку праці;

5) підтвердження результатів неформального професійного 
навчання осіб за робітничими професіями;

6) безоплатне сприяння у працевлаштуванні, обранні підходя-
щої роботи та одержанні інформації про ситуацію на ринку праці та 
перспективи його розвитку;

7) соціальний захист у разі настання безробіття;
8) захист від дискримінації у сфері зайнятості, необґрунтованої 

відмови у найманні на роботу і незаконного звільнення;
9) додаткове сприяння у працевлаштуванні окремих категорій 

громадян.
Зазначені вище гарантії є загальними, оскільки стосуються 

всього населення.
Статтею 14 Закону України «Про зайнятість населення» перед-

бачені категорії громадян, які мають додаткові гарантії у сприянні 
працевлаштуванню Відповідно до частини першої цієї статті до ка-
тегорій громадян, що мають додаткові гарантії у сприянні працев-
лаштуванню, належать:

1) один з батьків або особа, яка їх замінює і:
‒	 має на утриманні дитину (дітей) віком до шести років;
‒	 виховує без одного з подружжя дитину віком до 14 років або 

дитину з інвалідністю;
‒	 утримує без одного з подружжя особу з інвалідністю з ди-

тинства (незалежно від віку) та/або особу з інвалідністю I групи 
(незалежно від причини інвалідності);

2) діти-сироти та діти, позбавлені батьківського піклування, 
особи, яким виповнилося 15 років та які за згодою одного з бать-
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ків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийматися на 
роботу;

3) особи, звільнені після відбуття покарання або примусового 
лікування;

4) молодь, яка закінчила або припинила навчання у закладах 
загальної середньої, професійної (професійно-технічної), фахової 
передвищої та вищої освіти, звільнилася із строкової військової або 
альтернативної (невійськової) служби, військової служби за призо-
вом осіб із числа резервістів в особливий період (протягом шести 
місяців після закінчення або припинення навчання чи служби) і яка 
вперше приймається на роботу;

5) особи, яким до настання права на пенсію за віком відповід-
но до статті 26 Закону України «Про загальнообов’язкове державне 
пенсійне страхування» залишилося 10 і менше років;

6) особи з інвалідністю, які не досягли пенсійного віку, вста-
новленого статтею 26 Закону України «Про загальнообов’язкове 
державне пенсійне страхування»;

7) особи, яким виповнилося 15 років та які за згодою одного 
з батьків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийматися 
на роботу;

8) учасники бойових дій, зазначені у пунктах 19–21 частини 
першої статті 6 Закону України «Про статус ветеранів війни, гаран-
тії їх соціального захисту;

9) непрацюючі працездатні особи, які отримують державну со-
ціальну допомогу малозабезпеченим сім’ям.

Для працевлаштування зазначених у частині першій цієї статті 
громадян (крім осіб з інвалідністю, які не досягли пенсійного віку, 
встановленого статтею 26 Закону України «Про загальнообов’язко-
ве державне пенсійне страхування», норматив працевлаштування на 
роботу яких встановлюється згідно із Законом України »Про основи 
соціальної захищеності осіб з інвалідністю в Україні» та осіб, зазна-
чених у пункті 9 частини першої цієї статті) підприємствам, уста-
новам та організаціям з чисельністю штатних працівників понад 20 
осіб встановлюється квота у розмірі 5 відсотків середньооблікової 
чисельності штатних працівників за попередній календарний рік.



60

Для працевлаштування осіб, яким до настання права на пен-
сію за віком відповідно до статті 26 Закону України «Про загально-
обов’язкове державне пенсійне страхування» залишилося 10 і мен-
ше років, підприємствам, установам та організаціям з чисельністю 
штатних працівників від 8 до 20 осіб встановлюється квота у розмі-
рі не менше однієї особи у середньообліковій чисельності штатних 
працівників.

3.	 Поняття та види працевлаштування. Правова організа-
ція працевлаштування

Відповідно до ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення» 
працевлаштування – комплекс правових, економічних та організа-
ційних заходів, спрямованих на забезпечення реалізації права особи 
на працю.

Поняття працевлаштування більш вузьке, ніж поняття зайнято-
сті, а працевлаштування передує зайнятості та є його найважливі-
шою гарантією.

Поняття працевлаштування розрізняється у широкому і вузь-
кому значеннях. У широкому значенні працевлаштування об’єднує 
всі форми трудової діяльності, що не суперечать законодавству, 
включаючи самостійне забезпечення себе роботою, в тому числі 
підприємницьку діяльність та ін. У вузькому значенні під працев-
лаштуванням розуміються такі форми трудової діяльності, які вста-
новлюються при сприянні державних установ (Державної служ-
би зайнятості) або недержавних органів на основі ліцензування 
(суб’єктів господарювання, які надають послуги з посередництва 
у працевлаштуванні).

Правова організація працевлаштування включає:
а) встановлення кола органів, які здійснюють працевлаштуван-

ня, визначення їхньої компетенції та умов фінансового забезпечення;
б) гарантії реалізації права громадян на працю і встановлення 

порядку направлення на роботу або професійне навчання;
в) закріплення прав і обов’язків суб’єктів правовідносин із 

працевлаштування;
г) встановлення особливостей працевлаштування для окремих 

категорій працівників.
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4.	 Державна служба зайнятості: структура та основні 
завдання

Положення про Державну службу зайнятості затверджене на-
казом Міністерства розвитку економіки, торгівлі та сільського 
господарства України від 16 грудня 2020 року № 2663. Відповідно 
до пункту першого розділу першого Положення державна служба 
зайнятості є централізованою системою державних установ, діяль-
ність якої спрямовується та координується Міністерством економі-
ки України (далі – Мінекономіки).

Державна служба зайнятості складається з Державного центру 
зайнятості, міжрегіональних, регіональних центрів зайнятості та 
їх філій, Інституту підготовки кадрів державної служби зайнятості 
України, закладів професійної (професійно-технічної) освіти Дер-
жавної служби зайнятості, інших закладів освіти Державної служби 
зайнятості, а також підприємств, установ, організацій, утворених 
Службою.

Основними завданнями Державної служби зайнятості є:
1) реалізація державної політики у сфері зайнятості населення 

та трудової міграції, соціального захисту від безробіття;
2) здійснення аналізу стану ринку праці;
3) сприяння громадянам у підборі підходящої роботи;
4) надання роботодавцям послуг із добору працівників;
5) участь в організації проведення громадських та інших робіт 

тимчасового характеру;
6) сприяння громадянам в організації підприємницької ді-

яльності, зокрема шляхом надання індивідуальних та групових 
консультацій;

7) участь у реалізації заходів, спрямованих на запобігання 
масовому вивільненню працівників, профілактика настання стра-
хового випадку, сприяння мобільності робочої сили та зайнятості 
населення в регіонах з найвищими показниками безробіття, моно-
функціональних містах та населених пунктах, залежних від містоу-
творюючих підприємств;

8) організація підготовки, перепідготовки та підвищення ква-
ліфікації безробітних з урахуванням поточної та перспективної по-
треб ринку праці, підтвердження результатів неформального профе-
сійного навчання;

9) проведення професійної орієнтації населення;
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10) додаткове сприяння у працевлаштуванні окремих категорій 
громадян, які неконкурентоспроможні на ринку праці;

11) внесення пропозицій Мінекономіки щодо формування дер-
жавної політики у сфері зайнятості населення;

12) здійснення контролю за використанням роботодавцями та 
безробітними коштів Фонду загальнообов’язкового державного со-
ціального страхування України на випадок безробіття.

У Положенні про Державну службу зайнятості закріплені пов-
новаження Державного центру зайнятості як головної державної 
установи у централізованій системі державних установ Служби, 
а також повноваження міжрегіональних і регіональних центрів 
зайнятості. Зокрема регіональні центри зайнятості забезпечують 
надання соціальних послуг і виплату матеріального забезпечення 
відповідно до законів України «Про зайнятість населення», «Про 
загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок 
безробіття»; ведення обліку осіб, які звертаються за сприянням 
у працевлаштуванні, та наданих їм послуг; здійснення реєстрації 
безробітних, ведення обліку наданих їм послуг; проведення профі-
лювання безробітних та осіб, які шукають роботу; надання інформа-
ційних та консультативних послуг з метою сприяння у працевлашту-
ванні та доборі працівників; професійного навчання зареєстрованих 
безробітних з урахуванням поточної та перспективної потреб ринку 
праці; надання послуг із професійної орієнтації та ін.

5.	 Порядок реєстрації, перереєстрації безробітних та ве-
дення обліку осіб, які шукають роботу

Потрібно звернутися до Порядку реєстрації, перереєстрації без-
робітних та ведення обліку осіб, які шукають роботу, затвердженого 
постановою Кабінету Міністрів України від 19 вересня 2018 року 
№ 792. Цей Порядок визначає процедуру реєстрації, перереєстрації 
безробітних та ведення обліку осіб, які шукають роботу, центрами 
зайнятості державної служби зайнятості.

Відповідно до п. 2 Порядку:
‒	 кар’єрний радник – співробітник центру зайнятості, який 

відповідно до цього Порядку забезпечує організацію надання послуг 
особам, які шукають роботу, зареєстрованим безробітним, здійснює 
супровід таких осіб з метою їх подальшого працевлаштування;
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‒	 облік осіб, які шукають роботу, – внесення даних про осіб, 
які шукають роботу, до Єдиної інформаційно-аналітичної системи 
державної служби зайнятості;

‒	 особа, яка шукає роботу, – особа, яка звернулася до 
центру зайнятості з метою отримання послуг із сприяння у 
працевлаштуванні;

‒	 профілювання – система оцінки ступеня мотивації до праці 
особи, яка шукає роботу, чи безробітного, попиту на їх професію 
на ринку праці, можливості працевлаштування, ризику тривалого 
безробіття та визначення обсягу і видів послуг, що надаватимуться 
з метою їх інтеграції до ринку праці;

‒	 реєстрація безробітного – надання особі, яка шукає роботу, 
статусу зареєстрованого безробітного.

Облік осіб, які шукають роботу, проводиться центром зайнято-
сті незалежно від зареєстрованого місця проживання чи перебуван-
ня таких осіб.

Особи, які шукають роботу, подають документи та інформацію, 
передбачену Порядком.

За результатами первинного профілювання кар’єрний радник 
разом з особою, яка шукає роботу, складають індивідуальний план 
надання послуг.

У разі наявності пропозиції щодо роботи кар’єрний радник по-
відомляє про це особі, яка шукає роботу, та видає направлення на 
працевлаштування.

Порядком реєстрації, перереєстрації безробітних та ведення 
обліку осіб, які шукають роботу передбачені підстави і строки при-
пинення обліку особи, яка шукає роботу (однією із таких підстав є 
реєстрація її як безробітної).

Статус безробітного надається особам, які зазначені у частині 
першій статті 43 Закону України «Про зайнятість населення».

Для надання статусу безробітного особа, яка шукає роботу, по-
дає заяву про надання статусу безробітного (у тому числі засобами 
електронної ідентифікації) до центру зайнятості, який обирає для 
обслуговування, пред’являє документи, зазначені в Порядку реє-
страції, перереєстрації безробітних та ведення обліку осіб, які шу-
кають роботу.
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6.	 Правовий статус безробітного. Поняття підходящої 
роботи

Безробітний – особа віком від 15 до 70 років, яка через відсут-
ність роботи не має заробітку або інших передбачених законодав-
ством доходів як джерела існування, готова та здатна приступити до 
роботи (ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення»).

Відповідно до частини першої ст. 43 Закону України «Про за-
йнятість населення» статусу безробітного може набути:

1) особа працездатного віку до призначення пенсії (зокрема на 
пільгових умовах або за вислугу років), яка через відсутність роботи 
не має заробітку або інших передбачених законодавством доходів, 
готова та здатна приступити до роботи;

2) особа з інвалідністю, яка не досягла встановленого статтею 
26 Закону України «Про загальнообов’язкове державне пенсійне 
страхування» пенсійного віку та отримує пенсію по інвалідності або 
соціальну допомогу відповідно до законів України «Про державну 
соціальну допомогу особам з інвалідністю з дитинства та дітям з ін-
валідністю» та «Про державну соціальну допомогу особам, які не 
мають права на пенсію, та особам з інвалідністю»;

3) особа, молодша 16-річного віку, яка працювала і була звіль-
нена у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці, зокрема 
припиненням або перепрофілюванням підприємств, установ та ор-
ганізацій, скороченням чисельності (штату) працівників.

У разі відсутності підходящої роботи особі, яка шукає роботу, 
може бути надано статус безробітного з першого дня взяття на облік 
у центрі зайнятості.

Підходящою для безробітного вважається робота, що відпо-
відає освіті, професії (спеціальності), кваліфікації особи з ураху-
ванням доступності транспортного обслуговування, встановленої 
рішенням місцевої державної адміністрації, виконавчого органу 
відповідної ради. Заробітна плата повинна бути не нижче розміру 
заробітної плати такої особи за останнім місцем роботи з урахуван-
ням середнього рівня заробітної плати, що склався у регіоні за ми-
нулий місяць, де особа зареєстрована як безробітний (абзац перший 
частини першої ст. 46 Закону України «Про зайнятість населення»).

Під час пропонування підходящої роботи враховується трива-
лість роботи за професією (спеціальністю), кваліфікація, досвід, 
тривалість безробіття, а також потреба ринку праці.
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Теми доповідей
1.	 Право на зайнятість за законодавством України.
2.	 Міжнародно-правові акти про зайнятість та захист від без-

робіття.
3.	 Право особи на захист від проявів дискримінації у сфері за-

йнятості населення.
4.	 Державна політика у сфері зайнятості населення.

ЗАДАЧА 1
15-річний Карпенко припинив навчання у закладі професійно-

технічної освіти. Отримавши згоду одного з батьків влаштуватися 
на роботу, Карпенко звернувся до центру зайнятості за сприянням 
у працевлаштуванні. Він був направлений на роботу на підприєм-
ство в рахунок квоти, встановленої відповідно до Закону України 
«Про зайнятість населення». Однак директор підприємства відмо-
вився прийняти Карпенка на роботу, мотивуючи відмову тим, що на 
підприємстві дорослі працівники зайняті неповний робочий день, 
а для неповнолітніх взагалі роботи немає.

Чи правомірні дії директора?
Чи є направлення центру зайнятості обов’язковим для керівни-

ка підприємства?
Дайте консультацію Карпенку з посиланням на необхідні 

нормативно-правові акти.
ЗАДАЧА 2
Ніколаєнко був змушений переїхати з родиною з одного регіону 

України до іншого у зв’язку з військовою агресією РФ проти Укра-
їни. Ніколаєнко звернувся до центру зайнятості з метою отримання 
послуг із сприяння у працевлаштуванні.

Які документи необхідно подати Ніколаєнку до центру зайнято-
сті для взяття на облік як особи, яка шукає роботу?

ЗАДАЧА 3
Механік Романюк був звільнений з автотранспортного підпри-

ємства за п. 1 ст. 40 КЗпП України у зв’язку з ліквідацією підприєм-
ства. Романюк звернувся до центру зайнятості для пошуку підходя-
щої роботи. Двічі Романюк відмовився від запропонованої роботи 
за спеціальністю у зв’язку з її віддаленістю від місця проживання та 
нижчою заробітною платою.

Чи можна вважати запропоновану роботу підходящою для 
Романюка?
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16.	Про затвердження форм заяв для отримання роботодавцем 
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ТЕМА 5 
ТРУДОВИЙ ДОГОВІР

План практичного заняття 1.  
Укладення трудового договору

1.	 Поняття та значення трудового договору. Відмінності тру-
дового договору від суміжних цивільно-правових договорів 
(підряду, надання послуг).

2.	 Сторони трудового договору. Зміст та форма трудового до-
говору.

3.	 Види трудових договорів.
4.	 Трудовий договір в умовах спрощеного регулювання тру-

дових відносин.
5.	 Загальний порядок укладення трудового договору.
6.	 Особливості укладення окремих видів трудових договорів:
6.1. контракт як особлива форма трудового договору;
6.2. трудовий договір з нефіксованим робочим часом;
6.3. трудовий договір про роботу за сумісництвом;
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6.4.	трудовий договір про надомну роботу;
6.5.	трудовий договір про дистанційну роботу;
7.	 Юридичні гарантії при укладенні трудового договору.

Основні положення теми
1.	 Поняття та значення трудового договору. Відмінності 

трудового договору від суміжних цивільно-правових договорів 
(підряду, надання послуг)

Відповідно до частини першої ст. 43 Конституції України кожен 
має право на працю, що включає можливість заробляти собі на жит-
тя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується.

Держава створює умови для повного здійснення громадянами 
права на працю, гарантує рівні можливості у виборі професії та роду 
трудової діяльності, реалізовує програми професійно-технічного 
навчання, підготовки і перепідготовки кадрів відповідно до суспіль-
них потреб (ч. 2 ст. 43 Конституції України).

У частині другій ст. 2 КЗпП України закріплене положення про 
те, що працівники реалізують право на працю шляхом укладення 
трудового договору про роботу на підприємстві, в установі, органі-
зації або з фізичною особою.

Поняття трудового договору можна розглядати в декількох 
значеннях:

1)	 як угоду про працю в якості найманого працівника;
2)	 як основну форму реалізації конституційного права людини 

і громадянина на вільну працю;
3) як юридичний факт, що є однією з головних підстав виник-

нення і формою існування трудових правовідносин у часі;
4) як один із центральних інститутів трудового права, тобто су-

купність правових норм, які регулюють укладення, зміну і припи-
нення трудового договору;

5) як правову форму реалізації принципу свободи праці, що ха-
рактеризує договірний порядок виникнення, зміни та припинення 
трудових правовідносин;

6) як правову форму добору кадрів роботодавцем.
У частині першій ст. 21 КЗпП України трудовий договір визна-

чається як угода між працівником і роботодавцем (роботодавцем-
фізичною особою), за якою працівник зобов’язується виконувати ро-
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боту, визначену цією угодою, а роботодавець (роботодавець-фізична 
особа) зобов’язується виплачувати працівникові заробітну плату 
і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, пе-
редбачені законодавством про працю, колективним договором і уго-
дою сторін.

Основними ознаками трудового договору, що дозволяють від-
межувати його від суміжних цивільно-правових договорів (підряду, 
надання послуг), є такі:

1)	 предметом трудового договору є жива праця, надання у роз-
порядження роботодавця робочої сили, а його сторонами – найма-
ний працівник і роботодавець;

2)	 працівник виконує роботу за обумовленою трудовою функ-
цією (посадою, спеціальністю, кваліфікацією);

3)	 працівник включається в організаційну структуру підпри-
ємства, у сферу господарювання роботодавця;

4)	 робота виконується відповідно до вказівок і під контролем 
роботодавця з підляганням внутрішньому трудовому розпорядку 
(крім трудового договору про дистанційну роботу);

5)	 робота виконується особисто працівником виключно або го-
ловним чином в інтересах роботодавця;

6)	 робота виконується на визначеному працівникові робочому 
місці (крім трудового договору про дистанційну роботу), на якому 
вимагається його присутність, із наданням працівнику необхідних 
для роботи засобів (інструментів, матеріалів, механізмів тощо) та 
забезпеченням належних умов праці;

7)	 регламентується тривалість робочого часу та встановлю-
ються норми праці;

8)	 працівнику періодично виплачується заробітна плата, яка є 
єдиним або основним джерелом його доходів;

9)	 трудовий договір укладається, як правило, на невизначений 
час і носить триваючий характер, тобто, за загальним правилом, ви-
конання сторонами своїх обов’язків стосовно один одного не при-
пиняє дію трудового договору;

10)	за трудовим договором на працівника поширюються гаран-
тії та пільги, передбачені законодавством, колективними угодами 
і колективними договорами (надання щорічної відпустки, вихідних, 
святкових і неробочих днів, оплата надурочної роботи та ін.);
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11)	працівник не несе фінансового ризику при виконанні робо-
ти на умовах трудового договору;

12)	роботодавець бере участь у фінансуванні соціального стра-
хування найманого працівника.

2.	 Сторони трудового договору. Зміст та форма трудового 
договору

Оскільки трудовий договір – це двостороння угода, то сторона-
ми його є працівник і роботодавець (роботодавець-фізична особа).

Під змістом трудового договору розуміється сукупність його 
умов, які визначають права і обов’язки сторін. Залежно від порядку 
їх встановлення розрізняють два види умов трудового договору:

а) безпосередні, що виробляються угодою сторін при укладенні 
трудового договору;

б) похідні, встановлені законодавством.
Умови, що виробляються самими сторонами (безпосередні), які 

домовляються, можна розділити на дві групи: необхідні, без яких 
трудовий договір не вважається укладеним і трудові правовідноси-
ни не можуть виникнути, і додаткові (факультативні), необов’язкові 
для існування трудового договору.

Необхідні безпосередні умови трудового договору виробляють-
ся з питань:

1. Про факт саме прийняття на роботу особи і про місце роботи;
2. Про трудову функцію, яку буде виконувати той, хто поступає 

на роботу в цьому підприємстві, установі, організації або до фізич-
ної особи, тобто за якою спеціальністю і кваліфікацією (розрядом) 
він буде працювати чи яку посаду буде займати;

3. Про час початку роботи (а при укладенні трудового договору 
на певний термін – також і про термін тривалості роботи).

Крім вказаних безпосередніх умов, у зміст деяких трудових до-
говорів можуть включатися як необхідні умови, передбачені зако-
нодавством у загальному вигляді. Сторони конкретизують ці умови 
при укладенні трудового договору (наприклад, розмір заробітної 
плати).

До додаткових умов трудового договору відносяться умови про 
випробування при прийнятті на роботу, про суміщення професій 
(посад), надання житлової площі та ін.
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Статтею 9 КЗпП України визнано недійсними умови трудових 
договорів, які погіршують становище працівників порівняно з зако-
нодавством України про працю. Також забороняється примушення 
працівника до укладення трудового договору, який містить умови, 
щодо яких між працівником та роботодавцем не досягнуто взаємної 
згоди.

Трудовий договір укладається, як правило, у письмовій формі. 
Водночас у частині першій ст. 24 КЗпП України закріплені випадки 
обов’язкового додержання письмової форми трудового договору:

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;

3) при укладенні контракту;
4) у випадках, коли працівник наполягає на укладенні трудово-

го договору у письмовій формі;
5) при укладенні трудового договору з неповнолітнім (стаття 

187 цього Кодексу);
6) при укладенні трудового договору з фізичною особою;
6–1) при укладенні трудового договору про дистанційну роботу 

або про надомну роботу;
6–2) при укладенні трудового договору з нефіксованим робо-

чим часом;
7) в інших випадках, передбачених законодавством України.
У період дії воєнного стану сторони за згодою визначають 

форму трудового договору (ч. 1 ст. 2 Закону України «Про органі-
зацію трудових відносин в умовах воєнного стану» № 2136-IX від 
15.03.2022).

3.	 Види трудових договорів
Чинним КЗпП України передбачені три види трудових догово-

рів за часом їхньої дії. Відповідно до частини першої ст. 23 КЗпП 
України трудовий договір може бути:

1) безстроковим, що укладається на невизначений строк;
2) на визначений строк, встановлений за погодженням сторін;
3) таким, що укладається на час виконання певної роботи.
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Безстроковий трудовий договір продовжується необмежений 
час і припинений можуть бути тільки за підставами і в порядку, пе-
редбачених законодавством. Отже, трудовий договір, укладений на 
невизначений строк, є з точки зору строку його дії основним і най-
більш поширеним на практиці видом трудового договору. Згідно 
з частиною другою ст. 23 КЗпП України строковий трудовий до-
говір укладається у випадках, коли трудові відносини не можуть 
бути встановлені на невизначений строк з урахуванням характеру 
наступної роботи або умов її виконання, або інтересів працівника та 
в інших випадках, передбачених законодавчими актами.

Класифікацію трудових договорів на окремі види також можна 
здійснювати залежно від: суб’єктного складу (наприклад, трудовий 
договір з неповнолітнім, трудовий договір з фізичною особою, яка 
використовує найману працю та ін.); кількості трудових функцій, 
що виконуються (трудовий договір про сумісництво); порядку укла-
дення трудового договору (добровільні та обов’язкові. До останніх, 
наприклад, належить трудовий договір з особою, запрошеною на 
роботу в порядку переведення з іншого підприємства, установи, 
організації за погодженням між керівниками підприємств, установ, 
організацій, (ч. 5 ст. 24 КЗпП України). В науці трудового права ви-
діляються й інші підстави класифікації трудових договорів.

4.	 Трудовий договір в умовах спрощеного регулювання 
трудових відносин

Законом України «Про внесення змін до деяких законодавчих 
актів України щодо спрощення регулювання трудових відносин 
у сфері малого і середнього підприємництва та зменшення адміні-
стративного навантаження на підприємницьку діяльність» від 18 
липня 2022 року № 2434-ІХ ст. 21 «Трудовий договір» КЗпП Украї-
ни доповнено частинами четвертою і п’ятою такого змісту:

«В умовах спрощеного режиму регулювання трудових відно-
син, визначеного главою III-Б цього Кодексу, трудовий договір є 
основним засобом регулювання трудових відносин працівників та 
роботодавців (власників приватних підприємств), у яких кількість 
працівників або рівень оплати праці відповідає критеріям, встанов-
леним статтею 49–5 цього Кодексу.
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У разі застосування спрощеного режиму регулювання трудових 
відносин, за взаємною згодою сторін, у трудовому договорі можуть 
визначатися додаткові права, обов’язки і відповідальність сторін, 
умови матеріального забезпечення та організації праці працівника, 
умови припинення або дострокового розірвання договору»;

Зазначеним Законом КЗпП України доповнено главою ІІІ-Б 
«Спрощений режим регулювання трудових відносин». Відповідно 
до частини першої ст. 49–5 КЗпП України спрощений режим регу-
лювання трудових відносин (далі – спрощений режим) застосову-
ється до трудових відносин, що виникають:

•	 між працівником та роботодавцем, який є суб’єктом малого 
або середнього підприємництва відповідно до закону з се-
редньою кількістю працівників за звітний період (кален-
дарний рік) не більше 250 осіб;

•	 або між роботодавцем та працівником, розмір заробітної 
плати якого за місяць становить понад вісім розмірів міні-
мальної заробітної плати, встановленої законом.

Спрощений режим може застосовуватися у відносинах між 
працівниками та роботодавцями виключно на добровільних заса-
дах. Такий режим передбачає можливість встановлення індивіду-
альних умов праці працівника безпосередньо у трудовому договорі.

Особливості трудового договору в умовах спрощеного регулю-
вання трудових відносин передбачені ст. 49–6 КЗпП України.

Закон України «Про внесення змін до деяких законодавчих ак-
тів України щодо спрощення регулювання трудових відносин у сфе-
рі малого і середнього підприємництва та зменшення адміністра-
тивного навантаження на підприємницьку діяльність» від 18 липня 
2022 року № 2434-ІХ діє протягом дії воєнного стану і втрачає чин-
ність з дня припинення або скасування такого стану.

5.	 Загальний порядок укладення трудового договору
При укладенні трудового договору громадянин зобов’язаний 

подати паспорт або інший документ, що посвідчує особу, трудову 
книжку (у разі наявності) або відомості про трудову діяльність з ре-
єстру застрахованих осіб Державного реєстру загальнообов’язково-
го державного соціального страхування, а у випадках, передбачених 
законодавством, – також документ про освіту (спеціальність, квалі-
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фікацію), про стан здоров’я, відповідний військово-обліковий доку-
мент та інші документи.

При укладенні трудового договору громадянин, який вперше 
приймається на роботу, має право подати вимогу про оформлен-
ня трудової книжки. З 10 червня 2021 року набрав чинності Закон 
України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України 
щодо обліку трудової діяльності працівника в електронній формі» 
від 5 лютого 2021 року. Усі роботодавці подають до Державного 
реєстру загальнообов’язкового державного соціального страхуван-
ня відомості в електронному вигляді з паперових трудових книжок 
про трудову діяльність своїх працівників. Отже, замість паперових 
трудових книжок запроваджено облік трудової діяльності в елек-
тронній формі в реєстрі застрахованих осіб Державного реєстру за-
гальнообов’язкового державного соціального страхування. Законом 
встановлено п’ятирічний перехідний період для передачі інформації 
про трудову діяльність працівників до Реєстру. Також на час пере-
хідного періоду буде використовуватись як паперова трудова книж-
ка, так і електронна форма вже наявних або внесених відомостей 
про трудову діяльність.

Роботодавець зобов’язаний за свої кошти організувати прове-
дення попереднього (при прийнятті на роботу) і періодичних (про-
тягом трудової діяльності) медичних оглядів працівників, зайнятих 
на важких роботах, роботах із шкідливими чи небезпечними умо-
вами праці або таких, де є потреба у професійному доборі, а також 
щорічного обов’язкового медичного огляду осіб віком до 21 року.

Забороняється укладення трудового договору з громадянином, 
якому за медичним висновком запропонована робота протипоказана 
за станом здоров’я.

Працівник не може бути допущений до роботи без укладення 
трудового договору, оформленого наказом чи розпорядженням ро-
ботодавця, та повідомлення центрального органу виконавчої влади 
з питань забезпечення формування та реалізації державної політики 
з адміністрування єдиного внеску на загальнообов’язкове державне 
соціальне страхування про прийняття працівника на роботу в по-
рядку, встановленому Кабінетом Міністрів України.

Статтею 25 КЗпП України забороняється при укладенні трудо-
вого договору вимагати від осіб, які поступають на роботу, відомо-
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сті про їх партійну і національну приналежність, походження, реє-
страцію місця проживання чи перебування та документи, подання 
яких не передбачено законодавством.

При укладенні трудового договору може бути зумовлено уго-
дою сторін випробування з метою перевірки відповідності праців-
ника роботі, яка йому доручається (ст.ст. 26–28 КЗпП України).

При укладенні трудового договору в період дії воєнного стану 
умова про випробування працівника під час прийняття на роботу 
може встановлюватися для будь-якої категорії працівників (абз, 1 
ч. 2 ст. 2 Закону України «Про організацію трудових відносин в умо-
вах воєнного стану» від 15 березня 2022 року № 2136-ІХ).

6.	 Особливості укладання окремих видів трудового 
договору

6.1. Контракт як особлива форма трудового договору
Відповідно до частини третьої ст. 21 КЗпП України особливою 

формою трудового договору є контракт, у якому строк його дії, пра-
ва, обов’язки і відповідальність сторін (у тому числі матеріальна), 
умови матеріального забезпечення і організації праці працівника, 
умови розірвання договору, у тому числі дострокового, можуть 
встановлюватися угодою сторін. Сфера застосування контракту ви-
значається законом.

Від звичайного трудового договору контракт відрізняєть-
ся більш широким колом умов, які визначаються угодою сторін. 
Контракт дозволяє більш детально регламентувати трудові права 
і обов’язки працівника і роботодавця. Контракт завжди носить стро-
ковий характер, при цьому строк його дії визначається угодою сто-
рін. Контракт укладається в письмовій формі.

Згідно з п. 1 постанови Кабінету Міністрів України від 19 бе-
резня 1994 р. № 170 «Про впорядкування застосування контрактної 
форми трудового договору» контрактна форма трудового договору 
застосовується до працівників при прийнятті (найманні) на роботу 
лише у випадках, прямо передбачених законами.

Роботодавець може вимагати від працівника, який працює за 
трудовим договором, укладення контракту тільки в тому випадку, 
коли він відноситься до категорії працівників, які згідно з чинни-
ми законами працюють за контрактом. Наприклад, Законом України 



78

«Про вищу освіту» передбачене укладання контракту з керівником 
закладу вищої освіти, керівником факультету (навчально-наукового 
інституту) закладу вищої освіти, керівником кафедри. Передба-
чена можливість укладення контракту з науково-педагогічними 
працівниками.

6.2. Трудовий договір з нефіксованим робочим часом
Законом України «Про внесення змін до деяких законодавчих 

актів України щодо врегулювання трудових відносин з нефіксо-
ваним робочим часом» від 18 липня 2022 року № 2421-ІХ Кодекс 
законів про працю України доповнено ст. 21–1 «Трудовий договір 
з нефіксованим робочим часом». Відповідно до частини першої цієї 
статті трудовий договір з нефіксованим робочим часом – це особли-
вий вид трудового договору, умовами якого не встановлено конкрет-
ний час виконання роботи, обов’язок працівника виконувати яку 
виникає виключно у разі надання роботодавцем передбаченої цим 
трудовим договором роботи без гарантування того, що така робота 
буде надаватися постійно, але з дотриманням умов оплати праці, пе-
редбачених цією статтею.

Роботодавець самостійно визначає необхідність та час залучен-
ня працівника до роботи, обсяг роботи та в передбачений трудовим 
договором строк погоджує з працівником режим роботи та трива-
лість робочого часу, необхідного для виконання відповідної роботи. 
При цьому повинні дотримуватися вимоги законодавства щодо три-
валості робочого часу та часу відпочинку.

Трудовий договір з нефіксованим робочим часом повинен міс-
тити, зокрема, інформацію про:

спосіб та мінімальний строк повідомлення працівника про по-
чаток виконання роботи, який повинен бути достатнім для своєчас-
ного початку виконання працівником своїх обов’язків;

спосіб та максимальний строк повідомлення від працівника про 
готовність приступити до роботи або про відмову від її виконання 
у випадках, передбачених частиною восьмою цієї статті;

інтервали, під час яких від працівника можуть вимагати працю-
вати (базові години та дні).

6.3. Трудовий договір про роботу за сумісництвом
Відповідно до частини першої ст. 102–1 КЗпП України суміс-

ництвом вважається виконання працівником, крім основної, іншої 
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оплачуваної роботи на умовах трудового договору у вільний від 
основної роботи час на тому самому або іншому підприємстві, 
в установі, організації або у роботодавця – фізичної особи.

Працівники, які працюють за сумісництвом, одержують заро-
бітну плату за фактично виконану роботу.

Існують певні законодавчі обмеження на роботу за сумісни-
цтвом. Так, особи, уповноважені на виконання функцій держави або 
місцевого самоврядування, не мають права працювати за сумісни-
цтвом (вимоги ч. 1 ст. 25 Закону України «Про запобігання коруп-
ції»; наприклад, державні службовці та посадові особи місцевого 
самоврядування). Виняток становить викладацька, наукова і творча 
діяльності, медична практика, інструкторська та суддівська практи-
ки зі спорту.

Сумісництво потрібно відрізняти від суміщення професій 
(посад).

6.4. Трудовий договір про надомну роботу
Відповідно до частини першої ст. 60–1 КЗпП України надомна 

робота – це форма організації праці, за якої робота виконується пра-
цівником за місцем його проживання або в інших визначених ним 
приміщеннях, що характеризуються наявністю закріпленої зони, 
технічних засобів (основних виробничих і невиробничих фондів, 
інструменту, приладів, інвентарю) або їх сукупності, необхідних 
для виробництва продукції, надання послуг, виконання робіт або 
функцій, передбачених установчими документами, але поза вироб-
ничими чи робочими приміщеннями роботодавця.

У разі запровадження надомної роботи робоче місце працівни-
ка є фіксованим та не може бути змінено з ініціативи працівника без 
погодження з роботодавцем у спосіб, визначений трудовим догово-
ром про надомну роботу.

Трудовий договір про надомну роботу укладається в письмовій 
формі.

При виконанні роботи за трудовим договором про надомну ро-
боту на працівників поширюється загальний режим роботи підпри-
ємства, установи, організації, якщо інше не передбачено трудовим 
договором.

Виконання надомної роботи не тягне за собою змін у нормуван-
ні, оплаті праці та не впливає на обсяг трудових прав працівників.
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Забезпечення засобами виробництва, матеріалами та інстру-
ментами, необхідними для виконання працівником надомної робо-
ти, покладається на роботодавця, якщо інше не передбачено трудо-
вим договором.

Надомна робота може бути запроваджена виключно для осіб, 
які мають практичні навички виконання певних робіт або можуть 
бути навчені таким навичкам.

6.5. Трудовий договір про дистанційну роботу
Відповідно до частини першої ст. 60–2 КЗпП України дистан-

ційна робота – це форма організації праці, за якої робота викону-
ється працівником поза робочими приміщеннями чи територією 
роботодавця, в будь-якому місці за вибором працівника та з вико-
ристанням інформаційно-комунікаційних технологій.

У разі запровадження дистанційної роботи працівник самостій-
но визначає робоче місце та несе відповідальність за забезпечення 
безпечних і нешкідливих умов праці на ньому.

При дистанційній роботі працівник розподіляє робочий час на 
власний розсуд, на нього не поширюються правила внутрішнього 
трудового розпорядку, якщо інше не визначено трудовим догово-
ром. При цьому загальна тривалість робочого часу не може переви-
щувати норм, передбачених статтями 50 і 51 цього Кодексу.

За погодженням між працівником і роботодавцем виконання 
дистанційної роботи може поєднуватися з виконанням працівником 
роботи на робочому місці у приміщенні чи на території роботодавця.

Порядок і строки забезпечення працівників, які виконують ро-
боту дистанційно, необхідними для виконання ними своїх обов’язків 
обладнанням, програмно-технічними засобами, засобами захисту 
інформації та іншими засобами, порядок і строки подання такими 
працівниками звітів про виконану роботу, розмір, порядок і строки 
виплати працівникам компенсації за використання належних їм або 
орендованих ними обладнання, програмно-технічних засобів, за-
собів захисту інформації та інших засобів, порядок відшкодування 
інших пов’язаних з виконанням дистанційної роботи витрат визна-
чаються трудовим договором про дистанційну роботу.

У разі відсутності в трудовому договорі відповідних положень 
таке забезпечення покладається на роботодавця, який організовує 
встановлення та технічне обслуговування відповідних засобів, а та-
кож оплачує витрати, пов’язані з цим.
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Трудовий договір про дистанційну роботу укладається в пись-
мовій формі.

7.	 Юридичні гарантії при укладенні трудового договору
Відповідно до частини другої ст. 22 КЗпП України забороняєть-

ся необґрунтована відмова у прийнятті на роботу, тобто відмова без 
будь-яких мотивів або з підстав, що не стосуються кваліфікації чи 
професійних якостей працівника, або з інших підстав, не передба-
чених законом.

На вимогу особи, якій відмовлено в прийнятті на роботу, влас-
ник або уповноважений ним орган, фізична особа, яка використовує 
найману працю, зобов’язані письмово повідомити про причину та-
кої відмови, яка має відповідати частині першій цієї статті.

Будь-яке пряме або непряме обмеження трудових прав при 
укладенні трудового договору не допускається.

Вимоги щодо віку, рівня освіти, стану здоров’я працівника мо-
жуть встановлюватися законодавством.

Чинним законодавством передбачені категорії осіб, з якими 
роботодавець зобов’язаний укласти трудовий договір: працівники, 
запрошені на роботу в порядку переведення з іншого підприємства, 
установи, організації; вагітні жінки, жінки, які мають дітей віком 
до трьох років або дитину з інвалідністю, а одинокі матері (бать-
ки) – при наявності дитини віком до чотирнадцяти років; виборні 
працівники після закінчення строку повноважень; працівники, яким 
надано право поворотного прийняття на роботу; інші особи.

Теми доповідей
1.	 Поняття трудового договору в науці трудового права.
2.	 Трудовий договір в умовах спрощеного регулювання тру-

дових відносин.
3.	 Трудовий договір з нефіксованим робочим часом.
4.	 Поняття, значення та порядок укладання трудового договору 

про дистанційну роботу.
5.	 Особливості укладення трудового договору з неповнолітнім.
6.	 Порядок застосування контрактної форми трудового до-

говору з керівником підприємства, що є у державній влас-
ності.
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ЗАДАЧА 1
При укладенні трудового договору з Ковальовим про його ро-

боту на посаді інженера-конструктора керівник організації запропо-
нував у зазначений договір включити наступні умови:

-	 про режим роботи та відпочинку;
-	 про умови оплати праці;
-	 про дотримання правил внутрішнього трудового розпоряд-

ку організації;
-	 про зобов’язання Ковальова протягом перших двох років 

роботи не використовувати щорічну або інші види відпусток;
-	 про зобов’язання не брати участі у страйку, в разі його 

оголошення;
-	 про зобов’язання не працювати за сумісництвом у іншого 

роботодавця.
За угодою з Ковальовим трудовий договір був укладений.
Чи правомірні дії керівника організації? Який порядок укладен-

ня трудового договору, в якій формі та який його зміст?
ЗАДАЧА 2
При прийнятті на роботу від Фоменка і Верченка відповідно на 

посади конструктора і технолога адміністрація ТОВ «Ілан» вимага-
ла такі документи:

-	 паспорт;
-	 трудову книжку;
-	 диплом про закінчення закладу вищої освіти;
-	 характеристику з попереднього місця роботи;
-	 довідку про стан здоров’я.
Чи правомірна вимога адміністрації про пред’явлення вка-

заними особами всіх перерахованих документів? Які документи є 
обов’язковими для пред’явлення під час працевлаштування?

ЗАДАЧА 3
Пенсіонер за віком Сидоренко вирішив влаштуватися на роботу. 

У зв’язку з цим він звернувся до керівника організації з проханням 
прийняти його на постійну роботу. Керівник погодився прийняти 
його на один рік, враховуючи його пенсійний вік.

У яких випадках може бути укладено строковий трудовий до-
говір? Чи мав право керівник укласти з Сидоренком строковий тру-
довий договір?
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План практичного заняття 2. 
Зміна умов і припинення трудового договору. 

 Призупинення дії трудового договору
1.	 Поняття та види переведень на іншу роботу. Порядок пере-

ведення на іншу роботу.
2.	 Переміщення на інше робоче місце та його відмінності від 

переведення.
3.	 Зміна істотних умов праці.
4.	 Відсторонення працівника від роботи.
5.	 Атестація працівників: поняття, порядок проведення, ре-

зультати.
6.	 Підстави припинення трудового договору, передбачені ст. 36 

КЗпП України.
7.	 Розірвання трудового договору з ініціативи працівника (ст.

ст. 38, 39 КЗпП України).
8.	 Розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця (ст.

ст. 40, 41 КЗпП України).
9.	 Додаткові підстави припинення трудового договору.
10.	Порядок звільнення і проведення розрахунку. Вихідна до-

помога.
11.	Призупинення трудового договору.

Основні положення теми
1.	 Поняття та види переведень на іншу роботу. Порядок 

переведення на іншу роботу
Відповідно до ст. 31 КЗпП України роботодавець не має права 

вимагати від працівника виконання роботи, не обумовленої трудо-
вим договором. Норми про переведення на іншу роботу закріплені 
у ст.ст. 32–34, 114, 170 КЗпП України.

Стаття 32 КЗпП України називається «Переведення на іншу ро-
боту. Зміна істотних умов праці», однак у цій статті поняття переве-
дення на іншу роботу не визначається. У навчальній літературі під 
переведенням на іншу роботу розуміється зміна однієї з необхідних 
умов трудового договору – трудової функції або місця роботи. Зміна 
трудової функції означає зміну спеціальності, посади, кваліфікації. 
Відповідно до п. 31 постанови Пленуму Верховного Суду України 
від 6 листопада 1992 року № 9 «Про практику розгляду судами тру-
дових спорів» переведенням на іншу роботу вважається доручення 



84

працівнику роботи, що не відповідає спеціальності, кваліфікації чи 
посаді, визначеній трудовим договором.

Зміна місця роботи означає зміну підприємства, установи, орга-
нізації, з яким (якою) був укладений трудовий договір, а також змі-
ну місцевості, тобто переведення на роботу до іншого населеного 
пункту за існуючим адміністративно-територіальним поділом.

Відповідно до частини першої ст. 32 КЗпП України переведен-
ня на іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації, 
а також переведення на роботу на інше підприємство, в установу, 
організацію або в іншу місцевість, хоча б разом з підприємством, 
установою, організацією, допускається тільки за згодою працівни-
ка, за винятком випадків, передбачених у статті 33 цього Кодексу та 
в інших випадках, передбачених законодавством.

Отже, класифікацію видів переведень на іншу роботу можна 
здійснювати залежно від зазначених місць переведень.

Залежно від строку переведення на іншу роботу можна класи-
фікувати на переведення на іншу постійну роботу та тимчасові пе-
реведення на іншу роботу.

Залежно від ініціативи переведення розрізняють переведення 
на іншу роботу та ініціативою працівника (наприклад, переведен-
ня працівника на легшу роботу за станом здоров’я відповідно до 
ст. 170 КЗпП України) та переведення на іншу роботу за ініціати-
вою роботодавця (наприклад, тимчасове переведення працівника на 
іншу роботу в разі простою за ст. 34 КЗпП України).

Основне правило при переведенні на іншу роботу – отримання 
згоди працівника (за винятком випадків, передбачених у статті 33 
цього Кодексу та в інших випадках, передбачених законодавством). 
Це правило стосується як переведення на іншу постійну роботу, 
так і тимчасових переведень на іншу роботу (крім випадків, зазна-
чених у ст. 33 КЗпП України, та в інших випадках, передбачених 
законодавством).

Однак в умовах воєнного стану обов’язковими є положення 
частини першої ст. 3 Закону України «Про організацію трудових 
відносин в умовах воєнного стану» від 15.02.2022 р. № 2136-ІХ, 
відповідно до якої у період дії воєнного стану роботодавець має 
право перевести працівника на іншу роботу, не обумовлену трудо-
вим договором, без його згоди (крім переведення на роботу в іншу 
місцевість, на території якої тривають активні бойові дії), якщо така 
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робота не протипоказана працівникові за станом здоров’я, лише для 
відвернення або ліквідації наслідків бойових дій, а також інших об-
ставин, що ставлять або можуть становити загрозу життю чи нор-
мальним життєвим умовам людей, з оплатою праці за виконану ро-
боту не нижче середньої заробітної плати за попередньою роботою.

Переведення на іншу роботу проводиться на підставі наказу 
(розпорядження) роботодавця.

2.	 Переміщення на інше робоче місце та його відмінності 
від переведення на іншу роботу

Згідно з частиною другою ст. 32 КЗпП України не вважається 
переведенням на іншу роботу і не потребує згоди працівника пе-
реміщення його на тому ж підприємстві, в установі, організації на 
інше робоче місце, в інший структурний підрозділ у тій же місцево-
сті, доручення роботи на іншому механізмі або обладнанні у межах 
спеціальності, кваліфікації чи посади, обумовленої трудовим дого-
вором. Роботодавець не має права переміщати працівника на роботу, 
протипоказану йому за станом здоров’я.

Отже, переміщення означає зміну робочого місця працівника. 
Відмінності переміщення на інше робоче місце від переведення на 
іншу роботу: 1) при переміщенні трудова функція працівника (спе-
ціальність, кваліфікація чи посада) не змінюється; 2) переміщен-
ня не потребує згоди працівника; 3) переміщення допускається на 
тому ж підприємстві, в установі, організації або до іншого струк-
турного підрозділу у тій самій місцевості, або на іншому механіз-
мі або обладнанні; 4) при переміщенні істотні умови праці не змі-
нюються (якщо ж переміщення супроводжується зміною істотних 
умов праці (наприклад, режиму роботи), то роботодавець повинен 
отримати згоду працівника; 5) переміщення завжди є тимчасовим; 
6) при переміщенні роботодавець повинен враховувати стан здо-
ров’я працівника.

Переміщення проводиться на підставі наказу (розпорядження) 
роботодавця, якщо інше не передбачене трудовим договором.

3.	 Зміна істотних умов праці
Відповідно до частини третьої ст. 32 КЗпП України у зв’язку із 

змінами в організації виробництва і праці допускається зміна істот-
них умов праці при продовженні роботи за тією ж спеціальністю, 
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кваліфікацією чи посадою. Про зміну істотних умов праці – систем 
та розмірів оплати праці, пільг, режиму роботи, встановлення або 
скасування неповного робочого часу, суміщення професій, зміну 
розрядів і найменування посад та інших – працівник повинен бути 
повідомлений не пізніше ніж за два місяці.

У період дії воєнного стану норми частини третьої статті 32 
КЗпП України щодо повідомлення працівника про зміну істотних 
умов праці не застосовуються згідно із Законом України «Про ор-
ганізацію трудових відносин в умовах воєнного стану» № 2136-IX 
від 15.03.2022.

Згідно з частиною другою ст. 3 Закону України «Про органі-
зацію трудових відносин в умовах воєнного стану» № 2136-IX від 
15.03.2022 у період дії воєнного стану повідомлення працівника про 
зміну істотних умов праці та зміну умов оплати праці, передбаче-
них частиною третьою статті 32 та статтею 103 Кодексу законів про 
працю України, здійснюється не пізніш як до запровадження таких 
умов.

Якщо колишні істотні умови праці не може бути збережено, 
а працівник не згоден на продовження роботи в нових умовах, то 
трудовий договір припиняється за пунктом 6 статті 36 цього Кодек-
су – відмова від продовження роботи у зв’язку із зміною істотних 
умов праці.

4.	 Відсторонення працівника від роботи
Від переведення на іншу роботу слід відрізняти відсторонення 

працівника від роботи.
Згідно з частиною першою ст. 46 КЗпП України відсторонен-

ня працівників від роботи роботодавцем допускається у разі: появи 
на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного 
сп’яніння; відмови або ухилення від обов’язкових медичних оглядів, 
навчання, інструктажу і перевірки знань з охорони праці та протипо-
жежної охорони; в інших випадках, передбачених законодавством.

Відсторонення працівника від роботи ініціюється, як правило, 
роботодавцем або іншою уповноваженою особою згідно із законом 
за підставами, передбаченими законом. Відсторонення має тимчасо-
вий характер. Проводиться на підставі обґрунтованого наказу (роз-
порядження) роботодавця. Після закінчення строку відсторонення, 
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зазначеного в наказі (розпорядженні), працівник повинен приступи-
ти до виконання своїх трудових обов’язків.

Відсторонення від роботи не є дисциплінарним стягненням. 
Тому за наявності підстав, роботодавець може застосувати щодо 
працівника дисциплінарне стягнення.

Норми про відсторонення від посади у межах кримінально-
го провадження закріплені у главі 14 «Відсторонення від посади» 
Кримінального процесуального кодексу України. Передбачається, 
що відсторонення від посади може бути здійснено щодо особи, яка 
підозрюється або обвинувачується у вчиненні злочину.

Відсторонення від посади здійснюється на підставі рішення 
слідчого судді під час досудового розслідування чи суду під час су-
дового провадження на строк, як правило, не більше двох місяців.

Особа, стосовно якої складено протокол про адміністративне 
правопорушення, пов’язане з корупцією, якщо інше не передбаче-
но Конституцією і законами України, може бути відсторонена від 
виконання службових повноважень за рішенням керівника органу, 
установи, підприємства, організації, де вона працює, до закінчен-
ня розгляду справи судом (абзац третій частини п’ятої ст. 65 Закону 
України «Про боротьбу з корупцією»).

Відсторонення державного службовця від виконання посадо-
вих обов’язків здійснюється відповідно до ст. 72 Закону України 
«Про державну службу». Державний службовець може бути відсто-
ронений від виконання посадових обов’язків у разі виявлення пору-
шень, встановлених пунктами 1, 7–10 та 14 частини другої статті 65 
цього Закону, за які до нього може бути застосовано дисциплінарне 
стягнення.

Рішення про відсторонення державного службовця від вико-
нання посадових обов’язків приймається відповідно керівником 
державної служби або суб’єктом призначення одночасно з прийнят-
тям рішення про порушення дисциплінарного провадження або під 
час його здійснення у разі:

‒	 наявності обставин, що дають підстави вважати, що такий 
державний службовець може знищити чи підробити речі і докумен-
ти, які мають суттєве значення для дисциплінарного провадження;

‒	 впливу на працівників державного органу та інших осіб, зо-
крема, здійснення протиправного тиску на підлеглих, погрози звіль-
ненням з роботи;
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‒	 перешкоджання в інший спосіб об’єктивному вивченню об-
ставин вчинення дисциплінарного проступку.

Тривалість відсторонення державного службовця від виконан-
ня посадових обов’язків не може перевищувати часу дисциплінар-
ного провадження.

У разі закриття дисциплінарного провадження без притягнен-
ня державного службовця до дисциплінарної відповідальності йому 
оплачується у розмірі середньої заробітної плати час відсторонення 
від виконання посадових обов’язків в установленому порядку.

Під час відсторонення від виконання посадових обов’язків дер-
жавний службовець зобов’язаний перебувати на робочому місці від-
повідно до правил внутрішнього службового розпорядку та сприяти 
здійсненню дисциплінарного провадження.

5.	 Атестація працівників: поняття, порядок проведення, 
результати

Відповідно до ст. 1 Закону України «Про професійний розвиток 
працівників» від 12 січня 2012 року № 4312-VI атестація працівни-
ків – процедура оцінки професійного рівня працівників кваліфіка-
ційним вимогам і посадовим обов’язкам, проведення оцінки їх про-
фесійного рівня.

Порядок проведення і результати атестації визначені нормами 
розділу ІІІ «Атестація працівників» Закону України «Про професій-
ний розвиток працівників».

Роботодавці можуть проводити атестацію працівників. Кате-
горії працівників, які підлягають атестації, та періодичність її про-
ведення визначаються колективним договором. На підприємствах, 
в установах та організаціях, у яких не укладаються колективні до-
говори, категорії працівників, які підлягають атестації, строки та 
графік її проведення визначаються роботодавцем за погодженням 
з виборним органом первинної профспілкової організації.

Атестація працівників проводиться не частіше ніж один раз на 
три роки.

Атестація проводиться за рішенням роботодавця, яким затвер-
джуються положення про проведення атестації, склад атестаційної 
комісії, графік проведення атестації. Інформація про проведення 
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атестації доводиться до відома працівників не пізніше ніж за два 
місяці до її проведення.

Атестаційна комісія формується з висококваліфікованих фахів-
ців та представника виборного органу первинної профспілкової ор-
ганізації. 6. Безпосередній керівник працівника, який підлягає атес-
тації, не може бути членом атестаційної комісії.

Атестація працівника проводиться тільки в його присутності.
На кожного працівника, який підлягає атестації, безпосередній 

керівник складає характеристику, що подається атестаційній комісії 
після ознайомлення з нею працівника, але не пізніше ніж за тиж-
день до атестації.

Не допускається проведення оцінки професійного рівня та ква-
ліфікації працівника за ознаками, що безпосередньо не пов’язані 
з виконуваною роботою.

Рішення атестаційної комісії приймається відкритим голосу-
ванням простою більшістю голосів присутніх на засіданні членів 
комісії та доводиться до відома працівника та роботодавця протягом 
трьох днів після його прийняття.

Атестації не підлягають:
‒	 працівники, які відпрацювали на відповідній посаді менше 

одного року;
‒	 вагітні жінки;
‒	 особи, які здійснюють догляд за дитиною віком до трьох ро-

ків або дитиною з інвалідністю, особою з інвалідністю з дитинства;
‒	 одинокі матері або одинокі батьки, які мають дітей віком до 

чотирнадцяти років;
‒	 неповнолітні;
‒	 особи, які працюють за сумісництвом.
Законом чи колективним договором можуть установлюватися 

інші категорії працівників, які не підлягають атестації.
Атестаційна комісія приймає рішення про відповідність або 

невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі.
У разі прийняття рішення про відповідність працівника займа-

ній посаді або виконуваній роботі комісія може рекомендувати робо-
тодавцеві зарахувати його до кадрового резерву, присвоїти чергову 
категорію, встановити надбавку до заробітної плати або збільшити 
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її розмір, організувати стажування на більш високій посаді або на-
правити на підвищення кваліфікації з метою просування по роботі.

У разі прийняття рішення про невідповідність працівника за-
йманій посаді або виконуваній роботі комісія може рекомендувати 
роботодавцеві перевести працівника за його згодою на іншу посаду 
чи роботу, що відповідає його професійному рівню, або направи-
ти на навчання з подальшою (не пізніше ніж через рік) повторною 
атестацією. Рекомендації комісії з відповідним обґрунтуванням до-
водяться до відома працівника у письмовій формі.

У разі відмови працівника від переведення на іншу посаду чи 
роботу, що відповідає його кваліфікаційному рівню, або від профе-
сійного навчання за рахунок коштів роботодавця роботодавець за 
результатами атестації має право звільнити працівника відповідно 
до Кодексу законів про працю України (п. 2 ст. 40).

Результати атестації можуть бути оскаржені працівником у по-
рядку, встановленому законодавством.

Для окремих категорій працівників продовжують діяти поло-
ження про атестацію, що передбачають особливості її проведення: 
Положення про атестацію наукових працівників, затверджене по-
становою Кабінету Міністрів України від 13 серпня 1999 р. № 1475 
(в редакції постанови Кабінету Міністрів України від 3 квітня 
2019 р. № 285); Положення про порядок проведення атестації пра-
цівників керівного складу державних підприємств, затверджене 
постановою Кабінету Міністрів України 27 серпня 1999 р. № 1571; 
Типове положення про проведення атестації посадових осіб місце-
вого самоврядування, затверджене постановою Кабінету Міністрів 
України від 26 жовтня 2001 р. № 1440; Типове положення про атес-
тацію педагогічних працівників, затверджене наказом Міністерства 
освіти і науки України від 06 жовтня 2010 року № 930.

6.	 Підстави припинення трудового договору, передбачені 
ст. 36 КЗпП України

Трудовий договір припиняється тільки за наявності підстав для 
його припинення, передбачених законодавством. Підставою припи-
нення трудового договору є юридичний факт або сукупність юри-
дичних фактів, закріплених у законодавстві. Вони поділяються на 
два види: 1) дії (конкретні життєві обставини, пов’язані з волею та 
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свідомістю людей) сторін трудового договору або осіб, які не є його 
сторонами; 2) події (життєві обставини, настання яких не залежить 
від волі та свідомості людей: закінчення строку трудового договору; 
смерть працівника або роботодавця-фізичної особи та ін.).

Підстави припинення трудового договору закріплені у ст. 36 
КЗпП України, інших статтях Кодексу, спеціальних законодавчих 
актах.

Відповідно до ст. 36 КЗпП України підставами припинення тру-
дового договору є:

1) угода сторін;
2) закінчення строку (пункти 2 і 3 статті 23), крім випадків, 

коли трудові відносини фактично тривають і жодна з сторін не по-
ставила вимогу про їх припинення;

3) призов або вступ працівника або роботодавця – фізичної 
особи на військову службу, направлення на альтернативну (невій-
ськову) службу, крім випадків, коли за працівником зберігаються 
місце роботи, посада відповідно до частини третьої статті 119 цього 
Кодексу;

4) розірвання трудового договору з ініціативи працівника (стат-
ті 38, 39), з ініціативи роботодавця (статті 40, 41) або на вимогу 
профспілкового чи іншого уповноваженого на представництво тру-
довим колективом органу (стаття 45);

5) переведення працівника, за його згодою, на інше підприєм-
ство, в установу, організацію або перехід на виборну посаду;

6) відмова працівника від переведення на роботу в іншу міс-
цевість разом з підприємством, установою, організацією, а також 
відмова від продовження роботи у зв’язку із зміною істотних умов 
праці;

7) набрання законної сили вироком суду, яким працівника засу-
джено (крім випадків звільнення від відбування покарання з випро-
буванням) до позбавлення волі або до іншого покарання, яке виклю-
чає можливість продовження даної роботи;

71) укладення трудового договору (контракту), всупереч вимо-
гам Закону України «Про запобігання корупції», встановленим для 
осіб, які звільнилися або іншим чином припинили діяльність, пов’я-
зану з виконанням функцій держави або місцевого самоврядування, 
протягом року з дня її припинення;
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72) з підстав, передбачених Законом України «Про очищення 
влади»;

73) набрання законної сили рішенням суду про визнання необ-
ґрунтованими активів та їх стягнення в дохід держави стосовно 
особи, уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого 
самоврядування, у передбачених статтею 290 Цивільного процесу-
ального кодексу України випадках;

8) підстави, передбачені трудовим договором з нефіксованим 
робочим часом, контрактом;

81) смерть роботодавця – фізичної особи або набрання законної 
сили рішенням суду про визнання такої фізичної особи безвісно від-
сутньою чи про оголошення її померлою;

82) смерть працівника, визнання його судом безвісно відсутнім 
або оголошення померлим;

83) відсутність працівника на роботі та інформації про причини 
такої відсутності понад чотири місяці поспіль;

9) підстави, передбачені іншими законами.
Спеціальними законами передбачені інші підстави припинення 

трудового договору. Так, відповідно до частини першої ст. 83 Закону 
України «Про державну службу» державна служба припиняється:

1) у разі втрати права на державну службу або його обмеження 
(стаття 84 цього Закону);

2) у разі закінчення строку призначення на посаду державної 
служби (стаття 85 цього Закону);

3) за ініціативою державного службовця або за угодою сторін 
(стаття 86 цього Закону);

4) за ініціативою суб’єкта призначення (стаття 87 цього Закону);
5) у разі настання обставин, що склалися незалежно від волі 

сторін (стаття 88 цього Закону);
6) у разі незгоди державного службовця на проходження дер-

жавної служби у зв’язку із зміною її істотних умов (стаття 43 цього 
Закону);

7) у разі виходу державного службовця на пенсію або досягнен-
ня ним 65-річного віку, якщо інше не передбачено законом;

8) у разі застосування заборони, передбаченої Законом України 
«Про очищення влади»;
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9) з підстав, передбачених контрактом про проходження дер-
жавної служби (у разі укладення) (стаття 881 цього Закону).

Припинення трудового договору є правомірним за одночасної 
наявності таких умов: 1) передбаченої законодавством підстави 
припинення трудового договору; 2) дотримання порядку звільнен-
ня; 3) юридичного факту припинення трудового договору (наказу 
чи розпорядження роботодавця, заяви працівника, відповідного 
документа особи, уповноваженої вимагати розірвання трудового 
договору).

7.	 Розірвання трудового договору з ініціативи працівника 
(ст.ст. 38, 39 КЗпП України)

Статтею 38 КЗпП України регулюється розірвання трудового до-
говору, укладеного на невизначений строк, з ініціативи працівника.

Працівник має право розірвати трудовий договір, укладений 
на невизначений строк, попередивши про це роботодавця письмово 
за два тижні. У разі, коли заява працівника про звільнення з робо-
ти за власним бажанням зумовлена неможливістю продовжувати 
роботу (переїзд на нове місце проживання; переведення чоловіка 
або дружини на роботу в іншу місцевість; вступ до закладу освіти; 
неможливість проживання у даній місцевості, підтверджена медич-
ним висновком; вагітність; догляд за дитиною до досягнення нею 
чотирнадцятирічного віку або дитиною з інвалідністю; догляд за 
хворим членом сім’ї відповідно до медичного висновку або особою 
з інвалідністю I групи; вихід на пенсію; прийняття на роботу за кон-
курсом, а також з інших поважних причин), роботодавець повинен 
розірвати трудовий договір у строк, про який просить працівник.

Якщо працівник після закінчення строку попередження про 
звільнення не залишив роботи і не вимагає розірвання трудового 
договору, роботодавець не вправі звільнити його за поданою раніше 
заявою, крім випадків, коли на його місце запрошено іншого праців-
ника, якому відповідно до законодавства не може бути відмовлено 
в укладенні трудового договору.

Працівник має право у визначений ним строк розірвати трудо-
вий договір за власним бажанням, якщо роботодавець не виконує за-
конодавство про працю, умови колективного чи трудового договору.
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Розірвання строкового трудового договору з ініціативи праців-
ника регулюється ст. 39 КЗпП України.

Строковий трудовий договір (пункти 2 і 3 статті 23) підлягає 
розірванню достроково на вимогу працівника в разі його хвороби 
або інвалідності, які перешкоджають виконанню роботи за догово-
ром, порушення роботодавцем законодавства про працю, колектив-
ного або трудового договору та у випадках, передбачених частиною 
першою статті 38 цього Кодексу.

Спори про дострокове розірвання трудового договору вирішу-
ються в загальному порядку, встановленому для розгляду трудових 
спорів.

Статтею 4 Закону України «Про організацію трудових відно-
син в умовах воєнного стану» передбачені особливості розірван-
ня трудового договору з ініціативи працівника. Встановлено, що 
у зв’язку з веденням бойових дій у районах, в яких розташоване 
підприємство, установа, організація, та існування загрози для життя 
і здоров’я працівника він може розірвати трудовий договір за влас-
ною ініціативою у строк, зазначений у його заяві (крім випадків 
примусового залучення до суспільно корисних робіт в умовах во-
єнного стану, залучення до виконання робіт на об’єктах критичної 
інфраструктури).

8.	 Розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця 
(ст. ст. 40, 41 КЗпП України)

Підстави розірвання трудового договору з ініціативи робото-
давця за сферою дії поділяються на загальні (ст. 40 КЗпП України) 
та додаткові (ст. 41 КЗпП України та спеціальні законодавчі акти). 
Загальні підстави поширюються на всіх працівників, а додаткові – 
тільки на певні категорії працівників, прямо передбачені законо-
давчими актами. Перелік підстав трудового договору з ініціативи 
роботодавця має вичерпний характер. Роботодавець не має права 
розірвати трудовий договір за підставою, не передбаченою чинним 
законодавством.

Відповідно до ст. 40 КЗпП України трудовий договір, укладе-
ний на невизначений строк, а також строковий трудовий договір до 
закінчення строку його чинності можуть бути розірвані роботодав-
цем лише у випадках:
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1) змін в організації виробництва і праці, в тому числі лікві-
дації, реорганізації, банкрутства або перепрофілювання підпри-
ємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату 
працівників;

2) виявленої невідповідності працівника займаній посаді або 
виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану 
здоров’я, які перешкоджають продовженню даної роботи, а так само 
в разі відмови у наданні допуску до державної таємниці або скасу-
вання допуску до державної таємниці, якщо виконання покладених 
на нього обов’язків вимагає доступу до державної таємниці;

3) систематичного невиконання працівником без поважних 
причин обов’язків, покладених на нього трудовим договором або 
правилами внутрішнього трудового розпорядку, якщо до працівни-
ка раніше застосовувалися заходи дисциплінарного стягнення;

4) прогулу (в тому числі відсутності на роботі більше трьох го-
дин протягом робочого дня) без поважних причин;

5) нез’явлення на роботу протягом більш як чотирьох місяців 
підряд внаслідок тимчасової непрацездатності, не рахуючи відпуст-
ки по вагітності і родах, якщо законодавством не встановлений три-
валіший строк збереження місця роботи (посади) при певному за-
хворюванні. За працівниками, які втратили працездатність у зв’язку 
з трудовим каліцтвом або професійним захворюванням, місце ро-
боти (посада) зберігається до відновлення працездатності або вста-
новлення інвалідності;

6) поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю 
роботу;

7) появи на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного 
або токсичного сп’яніння;

8) вчинення за місцем роботи викрадення (в тому числі дріб-
ного) майна роботодавця, встановленого вироком суду, що набрав 
законної сили, чи постановою органу, до компетенції якого входить 
накладення адміністративного стягнення;

10) призову або мобілізації роботодавця – фізичної особи під 
час особливого періоду;

11) встановлення невідповідності працівника займаній поса-
ді, на яку його прийнято, або виконуваній роботі протягом строку 
випробування;
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12) вчинення працівником мобінгу (цькування), встановленого 
судовим рішенням, що набрало законної сили.

Статтею 41 КЗпП України передбачені такі додаткові підстави 
розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця з окремими 
категоріями працівників за певних умов.

Відповідно до частини першої ст. 41 КЗпП України крім під-
став, передбачених статтею 40 цього Кодексу, трудовий договір 
з ініціативи роботодавця може бути розірваний також у випадках:

1) одноразового грубого порушення трудових обов’язків ке-
рівником підприємства, установи, організації всіх форм власності 
(філіалу, представництва, відділення та іншого відокремленого 
підрозділу), його заступниками, головним бухгалтером підприєм-
ства, установи, організації, його заступниками, а також службовими 
особами податкових та митних органів, яким присвоєно спеціальні 
звання, і службовими особами центральних органів виконавчої вла-
ди, що реалізують державну політику у сферах державного фінан-
сового контролю та контролю за цінами;

11) винних дій керівника підприємства, установи, організа-
ції, внаслідок чого заробітна плата виплачувалася несвоєчасно або 
в розмірах, нижчих від установленого законом розміру мінімальної 
заробітної плати;

2) винних дій працівника, який безпосередньо обслуговує гро-
шові, товарні або культурні цінності, якщо ці дії дають підстави для 
втрати довір’я до нього з боку роботодавця;

3) вчинення працівником, який виконує виховні функції, амо-
рального проступку, не сумісного з продовженням даної роботи;

4) перебування всупереч вимогам Закону України «Про запобі-
гання корупції» у прямому підпорядкуванні у близької особи;

41) наявності у працівника реального чи потенційного конфлік-
ту інтересів, який має постійний характер і не може бути врегульо-
ваний в інший спосіб, передбачений Законом України «Про запобі-
гання корупції»;

5) припинення повноважень посадових осіб;
6) неможливості забезпечення працівника роботою, визначе-

ною трудовим договором, у зв’язку із знищенням (відсутністю) ви-
робничих, організаційних та технічних умов, засобів виробництва 
або майна роботодавця внаслідок бойових дій.
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Роботодавець з власної ініціативи зобов’язаний розірвати тру-
довий договір з посадовою особою в разі повторного порушення 
нею вимог законодавства у сфері ліцензування, з питань видачі до-
кументів дозвільного характеру або у сфері надання адміністратив-
них послуг, передбачених статтями 16610, 16612, 18844 Кодексу Украї-
ни про адміністративні правопорушення (ч. 2 ст. 41 КЗпП України).

9.	 Додаткові підстави припинення трудового договору
Статтею 7 «Особливості регулювання праці деяких категорій 

працівників» КЗпП України передбачене встановлення законодав-
ством додаткових (крім передбачених ст. 41 цього Кодексу) підстав 
для припинення трудового договору деяких категорій працівників за 
певних умов (порушення встановлених правил прийняття на роботу 
та ін.). Крім ст. 7 КЗпП України, додаткові підстави припинення тру-
дового договору встановлені спеціальними законами, підзаконними 
нормативно-правовими актами для деяких категорій працівників 
(державних службовців, суддів, прокурорів та ін.).

10.	 Порядок звільнення і проведення розрахунку. Вихідна 
допомога

Звільнення працівників проводиться у порядку, передбаченому 
чинним законодавством. Порядок звільнення працівника з ініціати-
ви роботодавця включає такі правила. Звільнення з підстав, зазна-
чених у пунктах 1, 2 і 6 ст. 40 КЗпП України, допускається, якщо 
неможливо перевести працівника, за його згодою, на іншу роботу.

Розірвання договору у випадках, передбачених пунктами 4 і 6 
частини першої ст. 41 КЗпП України, проводиться, якщо неможливо 
перевести працівника за його згодою на іншу роботу.

Статтею 5 Закону України «Про організацію трудових відно-
син в умовах воєнного стану» передбачені особливості розірван-
ня трудового договору з ініціативи роботодавця. Встановлено, що 
у період дії воєнного стану допускається звільнення працівника 
з ініціативи роботодавця у період його тимчасової непрацездатно-
сті, а також у період перебування працівника у відпустці (крім від-
пустки у зв’язку вагітністю та пологами та відпустки для догляду за 
дитиною до досягнення нею трирічного віку) із зазначенням дати 
звільнення, яка є першим робочим днем, наступним за днем закін-
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чення тимчасової непрацездатності, зазначеним у документі про 
тимчасову непрацездатність, або першим робочим днем після закін-
чення відпустки.

У період дії воєнного стану норми статті 43 «Розірвання тру-
дового договору з ініціативи роботодавця за попередньою згодою 
виборного органу первинної профспілкової організації (профспіл-
кового представника)» Кодексу законів про працю України не за-
стосовуються, крім випадків звільнення працівників підприємств, 
установ або організацій, обраних до профспілкових органів.

Статтею 42 КЗпП України встановлене переважне право на за-
лишення на роботі при вивільненні працівників у зв’язку із змінами 
в організації виробництва і праці.

При розірванні трудового договору з ініціативи роботодавця за 
п. 1 ст. 40 КЗпП України необхідно також додержуватися положень 
ст. 49–2 «Порядок вивільнення працівників» КЗпП України.

Припинення трудового договору в умовах спрощеного регулю-
вання трудових відносин регламентується ст. 49–8 КЗпП України.

Відповідно до частини першої ст. 116 КЗпП України при звіль-
ненні працівника виплата всіх сум, що належать йому від підпри-
ємства, установи, організації, провадиться в день звільнення. Якщо 
працівник в день звільнення не працював, то зазначені суми мають 
бути виплачені не пізніше наступного дня після пред’явлення звіль-
неним працівником вимоги про розрахунок. Про суми, нараховані 
та виплачені працівникові при звільненні, із зазначенням окремо 
кожного виду виплати (основна та додаткова заробітна плата, заохо-
чувальні та компенсаційні виплати, інші виплати, на які працівник 
має право згідно з умовами трудового договору і відповідно до зако-
нодавства, у тому числі при звільненні) роботодавець повинен пись-
мово повідомити працівника в день їх виплати.

У разі спору про розмір сум, нарахованих працівникові при 
звільненні, роботодавець у будь-якому разі повинен у визначений 
цією статтею строк виплатити не оспорювану ним суму (ч. 2 ст. 116 
КЗпП України).

Статтею 44 КЗпП України передбачено виплату припиненні 
трудового договору вихідної допомоги за певними підставами. При 
припиненні трудового договору з підстав, зазначених у пункті 6 
статті 36 та пунктах 1, 2 і 6 статті 40, пункті 6 частини першої стат-
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ті 41 цього Кодексу, працівникові виплачується вихідна допомога 
у розмірі не менше середнього місячного заробітку; у разі призову 
або вступу на військову службу, направлення на альтернативну (не-
військову) службу (пункт 3 статті 36) – у розмірі двох мінімальних 
заробітних плат; внаслідок порушення роботодавцем законодавства 
про працю, колективного чи трудового договору (статті 38 і 39) – 
у розмірі, передбаченому колективним договором, але не менше 
тримісячного середнього заробітку; у разі припинення трудового 
договору з підстав, зазначених у пункті 5 частини першої статті 
41, – у розмірі не менше ніж шестимісячний середній заробіток.

11.	Призупинення дії трудового договору
Призупинення дії трудового договору було запроваджено Зако-

ном України «Про організацію трудових відносин в умовах воєнно-
го стану» від 15 березня 2022 року № 2136-ІХ. Відповідно до абзацу 
першого частини першої ст. 13 Закону призупинення дії трудового 
договору – це тимчасове припинення роботодавцем забезпечення 
працівника роботою і тимчасове припинення працівником вико-
нання роботи за укладеним трудовим договором у зв’язку із зброй-
ною агресією проти України, що виключає можливість обох сторін 
трудових відносин виконувати обов’язки, передбачені трудовим 
договором.

Призупинення дії трудового договору може здійснюватися за 
ініціативи однієї із сторін на строк не більше ніж період дії воєнного 
стану. У разі прийняття рішення про скасування призупинення дії 
трудового договору до припинення або скасування воєнного стану 
роботодавець повинен за 10 календарних днів до відновлення дії 
трудового договору повідомити працівника про необхідність стати 
до роботи.

При призупиненні дії трудового договору трудові правовідно-
сини між працівником і роботодавцем не припиняються.

ЗАДАЧА 1
Наказом начальника будівельного комбінату Дашковська була 

переміщена з котельної бойлерного цеху комбінату до котельної 
гуртожитку цього ж комбінату на таку саму посаду, на якій вона й 
працювала. Дашковська від переведення відмовилася і звернулася 
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до суду з позовом про поновлення її на колишній роботі. У позов-
ній заяві вона вказала, що нове місце роботи знаходиться на значній 
відстані від її дому, що істотно погіршує умови праці, так як вона 
страждає рядом захворювань.

Визначить правомірність цього переміщення. Чим відрізня-
ється переміщення на інше робоче місце від переведення на іншу 
роботу?

ЗАДАЧА 2
Трегуб був прийнятий на автотранспортне підприємство во-

дієм легкової автомашини. Наказом по АТП він був переміщений 
для роботи на автобусі, у зв’язку із тривалим ремонтом легкового 
автомобіля. За відмову від виконання наказу директор АТП перевів 
Трегуба строком на три місяці на роботу вантажником.

Дайте висновок щодо правомірності дій директора.
ЗАДАЧА 3
При розгляді трудового спору районний суд не встановив ви-

робничої необхідності в переведенні електромонтера Богданова 
з дільниці № 4 на дільницю № 3 для проведення ремонтних робіт 
без його згоди. Суд вказав, що на дільниці № 3 є служба, яка здійс-
нює відповідний ремонт, тому переведення Богданова без його зго-
ди не можна вважати проявом виробничої необхідності.

Чи правильно вирішив суд цю справу? Що мало місце в цьому 
випадку – переведення чи переміщення і як вони співвідносяться 
з виробничою необхідністю?
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ТЕМА 6 
РОБОЧИЙ ЧАС ТА ЧАС ВІДПОЧИНКУ

План практичного заняття
1.	 Поняття та правове регулювання робочого часу.
2.	 Види робочого часу. Відмінності скороченого робочого часу 

від неповного робочого часу.
3.	 Тривалість робочого дня.
4.	 Особливості використання праці працівників у нічний час, 

вихідні, святкові та неробочі дні.
5.	 Надурочні роботи і порядок залучення до них.
6.	 Режим та облік робочого часу і порядок їх встановлення.
7.	 Надомна робота та дистанційна робота.
8.	 Поняття та правове регулювання часу відпочинку.
9.	 Види часу відпочинку.
10.	Поняття та види відпусток.

Основні положення теми
1.	 Поняття та правове регулювання робочого часу
Правова регламентація робочого часу об’єктивно пов’язана 

з регламентацією часу відпочинку. У навчальній літературі у систе-
мі трудового права виокремлюється інститут з відповідною назвою 
(«Робочий час і час відпочинку»). Оскільки в предметі трудового 
права виділяються самостійні види індивідуальних трудових відно-
син з робочого часу і часу відпочинку, є підстави стверджувати про 
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наявність двох самостійних інститутів у структурі Індивідуального 
трудового права.

Правове регулювання робочого часу здійснюється Конститу-
цією України, міжнародно-правовими актами, КЗпП України (гла-
ва IV «Робочий час» (ст.ст. 50–65), іншими законами, підзаконни-
ми нормативно-правовими актами, актами соціального діалогу 
(колективними угодами і колективними договорами), локальними 
нормативно-правовими актами. У ст. 45 Конституції України закрі-
плено право на відпочинок. Водночас зазначається, що право на від-
починок забезпечується встановленням скороченого робочого дня 
щодо окремих професій і виробництв, скороченої тривалості робо-
ти у нічний час. Також передбачається, що максимальна тривалість 
робочого часу визначається законом.

Міжнародно-правові акти: Конвенція МОП № 1 про робочий 
час у промисловості 1919 р., Конвенція МОП № 30 про робочий час 
у торгівлі та установах 1930 р., Конвенція МОП № 47 про сорока-
годинний робочий тиждень 1935 р., Конвенція МОП № 67 про три-
валість робочого часу на дорожньому транспорті 1939 р., Конвенція 
МОП № 175 про роботу на умовах неповного робочого часу 1994 р. 
та ін.

У п. 1 ст. 2 Європейської соціальної хартії (переглянутої) 1996 
року йдеться про розумну тривалість щоденної та щотижневої ро-
боти і поступове скорочення робочого тижня з урахуванням підви-
щення продуктивності праці та інших відповідних факторів.

У ст. 2 Директиви 2003/88 ЄС про деякі аспекти організації ро-
бочого часу зазначено, що робочий час означає будь-який період, 
під час якого працівник працює, перебуваючи у розпорядженні ро-
ботодавця, та виконує свою діяльність або обов’язки відповідно до 
національного законодавства та/або практики. Директивою 2003/88 
ЄС закріплені мінімальні вимоги щодо тривалості робочого часу. 
Тривалість робочого тижня не повинна перевищувати 48 год. (ст. 6). 
Це не відповідає вимогам Конвенції МОП № 47 про сорокагодин-
ний робочий тиждень.

Середня тривалість робочого тижня в Латвії становить 43,3 год., 
у Великобританії – 43,1 год., у Польщі – 41,5 год. Водночас в Італії 
середня тривалість робочого тижня становить 38,7 год, у Франції та 
Нідерландах – 38,8 год. При цьому на сьогодні працівники в країнах 
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ЄС в середньому працюють 39 год. Офіційно найдовший робочий 
тиждень – до 48 год. у Великобританії. Менше за інших в ЄС пра-
цюють у Франції – 35 год. У світовій практиці тривалість макси-
мального робочого часу встановлюється законом або колективним 
договором. При цьому діє загальний принцип «in favorem».

Робочий час як інститут трудового права є сукупністю правових 
норм, які регулюють тривалість робочого часу, його види, режим 
і облік робочого часу.

Робочий час також можна визначити як встановлений зако-
нодавством відрізок календарного часу, протягом якого працівник 
відповідно до правил внутрішнього трудового розпорядку, графіка 
роботи або умов трудового договору повинен перебувати на своєму 
робочому місці і виконувати обов’язки згідно з укладеним трудо-
вим договором.

Норми про робочий час закріплені у Книзі третій «Умови пра-
ці» проекту Трудового кодексу України (глава 2 «Робочий час»). Но-
вели: у ст. 132 визначається поняття робочого часу та його склад; 
в окремий параграф 2 виділено норми про режим робочого часу; 
вперше включено норми про: чергування працівників (ст. 140), 
гнучкий режим робочого часу (ст. 147), працівників, які самостійно 
планують свій робочий час (ст. 149); окремий параграф 3 присвя-
чено регламентації роботи понад норму робочого часу (надурочні 
роботи, робота на умовах ненормованого робочого часу).

2.	 Види робочого часу. Відмінності скороченого робочого 
часу від неповного робочого часу

У трудовому праві робочий час поділяється на такі види: 1) нор-
мальна тривалість робочого часу; 2) скорочена тривалість робочого 
часу; 3) неповна тривалість робочого часу.

Відповідно до частини першої ст. 50 КЗпП України нормаль-
на тривалість робочого часу працівників не може перевищувати 40 
годин на тиждень. Далі у частині другій зазначеної статті йдеться 
про те, що підприємства і організації при укладенні колективного 
договору можуть встановлювати меншу норму тривалості робочого 
часу, ніж передбачено в частині першій цієї статті.

В умовах воєнного часу діють положення частини першої ст. 6 
Закону України «Про організацію трудових відносин в умовах во-
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єнного стану» від 15 березня 2022 року № 2136-ІХ, відповідно до 
якої нормальна тривалість робочого часу у період дії воєнного ста-
ну може бути збільшена до 60 годин на тиждень для працівників, 
зайнятих на об’єктах критичної інфраструктури (в оборонній сфері, 
сфері забезпечення життєдіяльності населення тощо).

Ця норма не застосовується до праці неповнолітніх.
У разі встановлення нормальної тривалості робочого часу від-

повідно до частин першої та другої статті 6 цього Закону понад нор-
му, встановлену відповідно до законодавства, оплата праці здійс-
нюється у розмірі, збільшеному пропорційно до збільшення норми 
праці.

Скорочена тривалість робочого часу – це вид робочого часу, 
який передбачає скорочення нормальної тривалості робочого тижня 
(дня) для окремих категорій працівників на підставі актів законо-
давства України. Відповідно до ст. 51 КЗпП України скорочена три-
валість робочого часу встановлюється:

1)	 для працівників віком від 16 до 18 років – 36 годин на тиж-
день, для осіб віком від 15 до 16 років (учнів віком від 14 до 15 ро-
ків, які працюють в період канікул) – 24 години на тиждень.

Тривалість робочого часу учнів, які працюють протягом на-
вчального року у вільний від навчання час, не може перевищува-
ти половини максимальної тривалості робочого часу, передбаченої 
в абзаці першому цього пункту для осіб відповідного віку;

2)	 для працівників, зайнятих на роботах із шкідливими умо-
вами праці, – не більше 36 годин на тиждень. Див.: Перелік вироб-
ництв, цехів, професій і посад із шкідливими умовами праці, робота 
в яких дає право на скорочену тривалість робочого тижня, затвер-
джений постановою Кабінету Міністрів України від 21 лютого 2001 
року № 163.

Крім того, законодавством встановлюється скорочена трива-
лість робочого часу для окремих категорій працівників (учителів, 
лікарів та інших). Так, скорочена тривалість робочого часу зако-
нодавчого закріплена для педагогічних працівників дошкільних, 
загальноосвітніх та спеціальних середніх навчальних закладів, 
науково-педагогічних, наукових і педагогічних працівників закладів 
вищої освіти (закони України «Про дошкільну освіту», «Про загаль-
ну середню освіту», «Про вищу освіту»). Так, відповідно до части-
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ни першої ст. 56 Закону України «Про вищу освіту» робочий час 
науково-педагогічних працівників становить 36 годин на тиждень 
(скорочена тривалість робочого часу).

Відповідно до частини четвертої ст. 51 КЗпП України скороче-
на тривалість робочого часу може встановлюватися за рахунок влас-
них коштів підприємств, установ, організацій для працівників, які 
мають дітей віком до чотирнадцяти років або дитину з інвалідністю, 
а також для одиноких матерів та батьків, які виховують дитину без 
батька (матері), у тому числі у разі тривалого перебування матері 
в лікарняному закладі.

Потрібно враховувати, що відповідно до частини другої ст. 6 
Закону України «Про організацію трудових відносин в умовах во-
єнного стану» від 15 березня 2022 року № 2136-ІХ для працівників, 
зайнятих на об’єктах критичної інфраструктури (в оборонній сфері, 
сфері забезпечення життєдіяльності населення тощо), яким відпо-
відно до законодавства встановлюється скорочена тривалість робо-
чого часу, тривалість робочого часу у період дії воєнного стану не 
може перевищувати 40 годин на тиждень.

Остання норма не застосовується до неповнолітніх.
Неповна тривалість робочого часу – це вид робочого часу, який 

передбачає скорочення нормальної тривалості робочого дня або ро-
бочого тижня за угодою між працівником і роботодавцем. Відповід-
но до частини першої ст. 56 КЗпП України за угодою між праців-
ником і роботодавцем може встановлюватись як при прийнятті на 
роботу, так і згодом неповний робочий день або неповний робочий 
тиждень. На просьбу вагітної жінки, жінки, яка має дитину віком 
до чотирнадцяти років або дитину з інвалідністю, в тому числі таку, 
що знаходиться під її опікуванням, або здійснює догляд за хворим 
членом сім’ї відповідно до медичного висновку, роботодавець зо-
бов’язаний встановлювати їй неповний робочий день або неповний 
робочий тиждень.

Оплата праці в цих випадках провадиться пропорціонально від-
працьованому часу або залежно від виробітку.

Робота на умовах неповного робочого часу не тягне за собою 
будь-яких обмежень обсягу трудових прав працівників.

На практиці досить часто цей вид робочого часу застосовується 
у разі залучення до праці осіб, які не можуть бути повною мірою 
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конкурентоспроможними на ринку праці (наприклад, особи з інва-
лідністю, ветерани праці, особи похилого віку, працівники з сімей-
ними обов’язками та ін.).

Відмінності між скороченим та неповним робочим часом: 
1) скорочена тривалість робочого часу встановлюється законодав-
ством, а неповна – угодою між працівником і роботодавцем; 2) ско-
рочена тривалість робочого часу встановлюється з урахуванням 
фізіологічних особливостей працівників, умов праці та деяких ін-
ших підстав диференціації. Встановлення скороченого робочого 
часу для визначених у законодавстві осіб є обов’язком роботодавця. 
Обов’язкове встановлення неповного робочого часу передбачено 
лише для окремих категорій працівників, передбачених у частині 
першій ст. 56 КЗпП України; 3) скорочена тривалість робочого часу 
не тягне за собою зменшення заробітної плати. Оплата праці при 
неповному робочому часі провадиться пропорціонально відпрацьо-
ваному часу або залежно від виробітку.

3.	 Тривалість робочого дня
Робочий день – це встановлена законом тривалість праці пра-

цівника у межах доби. Тривалість щоденної роботи закріплена 
у ст. 52 КЗпП України. Для працівників установлюється п’ятиден-
ний робочий тиждень з двома вихідними днями. При п’ятиденному 
робочому тижні тривалість щоденної роботи (зміни) визначаєть-
ся правилами внутрішнього трудового розпорядку або графіками 
змінності, які затверджує роботодавець за погодженням з вибор-
ним органом первинної профспілкової організації (профспілковим 
представником) підприємства, установи, організації з додержанням 
установленої тривалості робочого тижня (статті 50 і 51).

Відповідно до частини другої ст. 52 КЗпП України на тих під-
приємствах, в установах, організаціях, де за характером виробни-
цтва та умовами роботи запровадження п’ятиденного робочого тиж-
ня є недоцільним, встановлюється шестиденний робочий тиждень 
з одним вихідним днем. При шестиденному робочому тижні трива-
лість щоденної роботи не може перевищувати 7 годин при тижневій 
нормі 40 годин, 6 годин при тижневій нормі 36 годин і 4 годин при 
тижневій нормі 24 години.

П’ятиденний або шестиденний робочий тиждень встановлю-
ється роботодавцем спільно з виборним органом первинної проф-
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спілкової організації (профспілковим представником) з урахуван-
ням специфіки роботи, думки трудового колективу і за погодженням 
з місцевою радою (ч. 3 ст. 52 КЗпП України).

Але в умовах воєнного стану діють положення частини третьої 
ст. 6 Закону України «Про організацію трудових відносин в умовах 
воєнного стану» від 15 березня 2022 року № 2136-ІХ, згідно з якою 
п’ятиденний або шестиденний робочий тиждень встановлюється 
роботодавцем.

Також у період воєнного стану діє норма частини четвертої ст. 6 
зазначеного Закону про те, що час початку і закінчення щоденної 
роботи (зміни) визначається роботодавцем.

4.	 Особливості використання праці працівників у нічний 
час, вихідні, святкові та неробочі дні

Робота у нічний час регулюється ст.ст. 54 (потрібно врахову-
вати, що в період дії воєнного стану норми частин першої та другої 
статті 54 не застосовуються згідно із Законом України «Про органі-
зацію трудових відносин в умовах воєнного стану» № 2136-IX від 
15.03.2022) та 55 КЗпП України.

Оплата роботи у нічний час – ст. 108 КЗпП України.
Відповідно до частини третьої ст. 54 КЗпП України нічним вва-

жається час з 10 години вечора до 6 години ранку.
Статтею 55 КЗпП України забороняється залучення до роботи 

в нічний час:
1) вагітних жінок і жінок, що мають дітей віком до трьох років 

(стаття 176);
2) осіб, молодших вісімнадцяти років (стаття 192);
3) інших категорій працівників, передбачених законодавством.
Робота жінок в нічний час не допускається, за винятком випад-

ків, передбачених статтею 175 цього Кодексу. Робота осіб з інвалід-
ністю у нічний час допускається лише за їх згодою і за умови, що це 
не суперечить медичним рекомендаціям (стаття 172).

Відповідно до частини першої ст. 8 «Робота в нічній час» Зако-
ну України «Про організацію трудових відносин в умовах воєнного 
стану» від 15 березня 2022 року № 2136-ІХ у період дії воєнного 
стану не залучаються до роботи в нічний час без їх згоди: вагітні 
жінки і жінки, які мають дитину віком до одного року, особи з інва-
лідністю, яким за медичними рекомендаціями протипоказана така 
робота.
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Вихідні дні – ст. 67 КЗпП України. Відповідно до частини пер-
шої цієї статті при п’ятиденному робочому тижні працівникам нада-
ються два вихідних дні на тиждень, а при шестиденному робочому 
тижні – один вихідний день.

Загальним вихідним днем є неділя. Другий вихідний день при 
п’ятиденному робочому тижні, якщо він не визначений законодав-
ством, визначається графіком роботи підприємства, установи, орга-
нізації, погодженим з виборним органом первинної профспілкової 
організації (профспілковим представником) підприємства, устано-
ви, організації, і, як правило, має надаватися підряд з загальним ви-
хідним днем (ч. 2 ст. 67 КЗпП України).

Частиною шостою ст. 6 Закону України «Про організацію тру-
дових відносин в умовах воєнного стану» від 15 березня 2022 року 
№ 2136-ІХ передбачається, що у період дії воєнного стану не засто-
совуються норми статті 53, частини першої статті 65, частин тре-
тьої – п’ятої статті 67, статті 71 КЗпП України.

Відповідно до ст. 72 КЗпП України робота у вихідний день 
може компенсуватися, за згодою сторін, наданням іншого дня відпо-
чинку або у грошовій формі у подвійному розмірі.

Оплата за роботу у вихідний день обчислюється за правилами 
ст. 107 КЗпП України.

Робота у святкові і неробочі дні – ст. 73 КЗпП України. 
У святкові і неробочі дні, зазначені у частинах першій і другій цієї 
статті, допускаються роботи, припинення яких неможливе через 
виробничо-технічні умови (безперервно діючі підприємства, уста-
нови, організації), роботи, викликані необхідністю обслуговування 
населення. У ці дні допускаються роботи із залученням працівників 
у випадках та в порядку, передбачених статтею 71 цього Кодексу.

Робота у зазначені дні компенсується відповідно до ст. 107 
КЗпП України.

5.	 Надурочні роботи і порядок залучення до них
Регламентуються ст.ст. 62–65 КЗпП України. Оплата роботи 

в надурочний час – ст. 106 КЗпП України.
Відповідно до частини першої ст. 62 КЗпП України надурочні 

роботи, як правило, не допускаються. Надурочними вважаються ро-
боти понад встановлену тривалість робочого дня (статті 52, 53 і 61).



113

Роботодавець може застосовувати надурочні роботи лише у ви-
няткових випадках, що визначаються законодавством і в частині 
третій цієї статті.

Роботодавець може застосовувати надурочні роботи тільки 
у таких виняткових випадках:

1) при проведенні робіт, необхідних для оборони країни, а та-
кож відвернення стихійного лиха, виробничої аварії і негайного 
усунення їх наслідків;

2) при проведенні громадсько необхідних робіт по водопоста-
чанню, газопостачанню, опаленню, освітленню, каналізації, тран-
спорту, зв’язку – для усунення випадкових або несподіваних обста-
вин, які порушують правильне їх функціонування;

3) при необхідності закінчення початої роботи, яка внаслідок 
непередбачених обставин чи випадкової затримки з технічних умов 
виробництва не могла бути закінчена в нормальний робочий час, 
якщо її припинення може призвести до псування або знищення май-
на, а також у разі необхідності невідкладного ремонту машин, ін-
шого обладнання або устаткування, якщо їх несправність викликає 
зупинення робіт для значної кількості працівників;

4) при необхідності виконання вантажно-розвантажувальних 
робіт з метою недопущення або усунення простою рухомого складу 
чи скупчення вантажів у пунктах відправлення і призначення;

5) для продовження роботи при нез’явленні працівника, який 
заступає, коли робота не допускає перерви; в цих випадках робо-
тодавець зобов’язаний негайно вжити заходів до заміни змінника 
іншим працівником.

Надурочні роботи можуть провадитися лише після інформу-
вання виборного органу первинної профспілкової організації (проф-
спілкового представника) підприємства (у разі створення такої ор-
ганізації), установи, організації про їх застосування, крім випадків, 
визначених пунктами 1 та 2 частини третьої цієї статті, коли допус-
кається інформування виборного органу первинної профспілкової 
організації (профспілкового представника) протягом наступного 
робочого дня.

Відповідно до ст. 63 КЗпП України до надурочних робіт (стаття 
62) забороняється залучати:
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1) вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років 
(стаття 176);

2) осіб, молодших вісімнадцяти років (стаття 192);
3) працівників, які навчаються в загальноосвітніх школах 

і професійно-технічних училищах без відриву від виробництва, 
в дні занять (стаття 220).

Законодавством можуть бути передбачені і інші категорії пра-
цівників, що їх забороняється залучати до надурочних робіт.

Жінки, які мають дітей віком від трьох до чотирнадцяти років 
або дитину з інвалідністю, можуть залучатись до надурочних робіт 
лише за їх згодою (стаття 177).

Залучення осіб з інвалідністю до надурочних робіт можливе 
лише за їх згодою і за умови, що це не суперечить медичним реко-
мендаціям (стаття 172).

Частиною першою ст. 65 КЗпП України передбачені граничні 
норми застосування надурочних робіт. Надурочні роботи не повин-
ні перевищувати для кожного працівника чотирьох годин протягом 
двох днів підряд і 120 годин на рік.

Проте в період дії воєнного стану норми частини першої ст. 65 
КЗпП України не застосовуються (ч. 6 ст. 6 Закону України № 2136-
IX від 15.03.2022).

Роботодавець повинен вести облік надурочних робіт кожного 
працівника.

6.	 Режим та облік робочого часу і порядок їх встановлення
Режим робочого часу – це порядок розподілу робочого часу 

в межах певного календарного періоду (дня, тижня тощо) з ме-
тою забезпечення належного трудового процесу та відпочинку 
працівників.

Режим робочого часу включає встановлення: тривалості робо-
чого тижня (5-денний або 6-денний); тривалості щоденної роботи 
(зміни); час початку і закінчення роботи; час початку і закінчення 
перерви для відпочинку і харчування, порядок надання інших пе-
рерв; особливості режимів робочого часу.

У період дії воєнного стану час початку і закінчення щоденної 
роботи (зміни) визначається роботодавцем (ч. 4 ст. 6 Закону України 
№ 2136-IX від 15.03.2022).
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Режим робочого часу може бути встановлений законодавством 
або локальним нормативно-правовим актом (правилами внутріш-
нього трудового розпорядку чи колективним договором).

В умовах дії воєнного стану п’ятиденний або шестиденний 
робочий тиждень встановлюється роботодавцем (ч. 3 ст. 6 Закону 
України «Про організацію трудових відносин в умовах воєнного 
стану» від 15 березня 2022 року № 2136-ІХ).

У літературі виділяють загальні та спеціальні режими робочого 
часу. Загальний (основний) режим – 5-денний і 6-денний тиждень 
(ст. 52 КЗпП України).

Спеціальні режими робочого часу: режим ненормованого ро-
бочого дня; змінна робота; гнучкий режим робочого часу; вахтовий 
метод організації роботи.

Облік робочого часу – це фіксація відомостей про явку пра-
цівників на роботу і відпрацювання ними встановленої тривалості 
робочого часу. Облік робочого часу покликаний забезпечити дотри-
мання працівником правил внутрішнього трудового розпорядку, зо-
крема встановленої тривалості робочого часу. Облік робочого часу 
ведеться в табелях виходів на роботу встановленої форми. Облік 
здійснюється уповноваженою посадовою особою роботодавця.

Види обліку робочого часу: щоденний, щотижневий і підсумо-
ваний. При щоденному обліку підраховується робочий час протягом 
кожного дня за правилами внутрішнього трудового розпорядку без 
відхилень у кожний робочий день. Якщо мають місце в окремі дні 
відхилення, то застосовується щотижневий облік (переробка вважа-
ється надурочною роботою).

Підсумований облік робочого часу застосовується на безпе-
рервно діючих підприємствах, установах, організаціях (окремих ви-
робництвах, цехах, дільницях, відділеннях тощо), де за умовами ви-
робництва (роботи) не може бути додержана встановлена для даної 
категорії працівників щоденна або щотижнева тривалість робочого 
часу (ст. 61 КЗпП України). Запровадження підсумованого обліку 
робочого часу допускається за погодженням з виборним органом 
первинної профспілкової організації (профспілковим представни-
ком) підприємства, установи, організації запровадження підсумо-
ваного обліку робочого часу з тим, щоб тривалість робочого часу 
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за обліковий період не перевищувала нормального числа робочих 
годин (статті 50 і 51).

Підсумований облік робочого часу кожного працівника здійс-
нюється за табелем виходів на роботу та затвердженим графіком 
роботи (змінності) за обліковий період. Обліковим періодом може 
бути тиждень, місяць, квартал, рік тощо.

Підсумований облік робочого часу запроваджується, напри-
клад, для працівників метрополітену, залізничного, водного тран-
спорту, водіїв трамваїв, тролейбусів та ін.

Перевищення норми робочого часу за обліковий період є на-
дурочною роботою, яка компенсується відповідно до законодавства.

6.1. Ненормований робочий день. Гнучкий режим робочого 
часу

Ненормований робочий день – це особливий режим робочого 
часу, який встановлюється для певних категорій працівників у разі 
неможливості нормування часу трудового процесу. У разі потреби 
ця категорія працівників виконує роботу понад нормальну трива-
лість робочого часу (ця робота не вважається надурочною). Міра 
праці у такому випадку визначається не тільки тривалістю робо-
чого часу, але також колом обов’язків і обсягом виконаних робіт 
(навантаженням).

Див.: Рекомендації щодо порядку надання працівникам з не-
нормованим робочим днем щорічної додаткової відпустки за осо-
бливий характер праці, затверджені наказом Міністерства праці та 
соціальної політики України від 10 жовтня 1997 року № 7.

На працівників з ненормованим робочим днем поширюється 
встановлений на підприємстві, в установі, організації режим робо-
чого часу. У зв’язку з цим роботодавець не має права систематично 
залучати працівників, які працюють за таким режимом, до роботи 
понад встановлену тривалість робочого часу.

Ненормований робочий день на підприємствах, в установах, 
організаціях, незалежно від форми власності, може застосовуватись 
для керівників, спеціалістів і робітників, а саме:

•	 осіб, праця яких не піддається точному обліку в часі;
•	 осіб, робочий час яких за характером роботи поділяється на 

частини невизначеної тривалості (сільське господарство);
•	 осіб, які розподіляють час для роботи на свій розсуд.
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На практиці такий режим робочого часу застосовується 
для працівників, трудова функція яких пов’язана з виконанням 
організаційно-розпорядчих обов’язків (наприклад, державні служ-
бовці, керівники, бухгалтери, юрисконсульти підприємств, установ, 
організацій та ін.).

Як компенсація за виконаний обсяг робіт, ступінь напружено-
сті, складність і самостійність у роботі, необхідність періодичного 
виконання службових завдань понад встановлену тривалість робо-
чого часу надається додаткова відпустка до 7 календарних днів.

Конкретна тривалість додаткової відпустки встановлюється ко-
лективним договором по кожному виду робіт, професій та посад чи 
трудовим договором.

Міністерства та інші центральні органи виконавчої влади за 
погодженням з відповідними галузевими профспілками можуть за-
тверджувати орієнтовні переліки робіт, професій і посад працівни-
ків з ненормованим робочим днем.

Список професій і посад, на яких може застосовуватися ненор-
мований робочий день, визначається колективним договором.

Гнучкий режим робочого часу регулюється ст. 60 КЗпП Укра-
їни. Відповідно до частини першої зазначеної статті за письмо-
вим погодженням між працівником і роботодавцем незалежно від 
форми власності або уповноваженим ним органом для працівника 
може встановлюватися гнучкий режим робочого часу, що передба-
чає саморегулювання працівником часу початку, закінчення роботи 
та тривалості робочого часу упродовж робочого дня, на визначений 
строк або безстроково, під час прийняття на роботу або пізніше.

Гнучкий режим робочого часу – це форма організації праці, за 
якою допускається встановлення іншого режиму роботи, ніж ви-
значений правилами внутрішнього трудового розпорядку, за умови 
дотримання встановленої денної, тижневої чи іншої, встановленої 
на певний обліковий період (тиждень, місяць, квартал, рік тощо), 
норми тривалості робочого часу.

Гнучкий режим робочого часу передбачає:
1) фіксований час, протягом якого працівник обов’язково пови-

нен бути присутнім на робочому місці та виконувати свої посадові 
обов’язки. При цьому може передбачатися поділ робочого дня на 
частини;
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2) змінний час, протягом якого працівник на власний розсуд 
визначає періоди роботи в межах встановленої норми тривалості 
робочого часу;

3) час перерви для відпочинку і харчування.
Гнучкий режим робочого часу може встановлюватися:
1) за заявою працівника з прийнятними для нього часовими 

межами графіка роботи без дотримання вимог щодо повідомлення 
працівника не пізніше ніж за два місяці про зміну режиму роботи;

2) роботодавцем – у разі виробничої необхідності з обов’язко-
вим повідомленням працівника не пізніше ніж за два місяці про змі-
ну режиму роботи.

Роботодавець зобов’язаний ознайомити працівників з умовами 
та специфікою гнучкого режиму робочого часу не менше ніж за два 
місяці до запровадження такого режиму, забезпечити облік відпра-
цьованого часу та ефективний контроль за найбільш повним і раці-
ональним використанням робочого часу працівником.

Запровадження гнучкого режиму робочого часу не тягне за со-
бою змін у нормуванні, оплаті праці та не впливає на обсяг трудових 
прав працівників.

6.2. Змінний та вахтовий режими роботи
Змінна робота – це режим робочого часу, при якому робота 

проводиться у 2, 3 або 4 зміни, що запроваджується на безперервно 
діючих підприємствах, організаціях та тоді, коли тривалість вироб-
ничого процесу перевищує допустиму тривалість щоденної роботи.

Робота змінами регулюється ст.ст. 58 і 59 КЗпП України. 
При змінних роботах працівники чергуються в змінах рівномір-
но в порядку, встановленому правилами внутрішнього трудового 
розпорядку.

Перехід з однієї зміни в іншу, як правило, має відбуватися через 
кожний робочий тиждень в години, визначені графіками змінності.

Тривалість перерви в роботі між змінами має бути не меншою 
подвійної тривалості часу роботи в попередній зміні (включаючи 
і час перерви для відпочинку і харчування).

Призначення працівника на роботу протягом двох змін підряд 
забороняється.

Вахтовий режим роботи передбачає виконання роботи поза 
місцем постійного проживання.
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Тривалість вахти, переважно, не може перевищувати одного 
місяця, а тривалість робочого дня – 10 годин. Цей режим робочого 
часу запроваджується, зазвичай, на підставі правил внутрішнього 
трудового розпорядку або колективного договору. Роботодавець зо-
бов’язаний створити належні умови праці та відпочинку для праців-
ників, які працюють на підставі вахтового методу організації робіт.

До робіт, що виконуються вахтовим методом, як правило, за-
бороняється залучати окремі категорії працівників (неповнолітніх, 
вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до 3 років, та ін.).

7.	 Надомна робота та дистанційна робота
Надомна робота регулюється ст. 60–1 КЗпП України. Відпо-

відно до частини першої цієї статті надомна робота – це форма ор-
ганізації праці, за якої робота виконується працівником за місцем 
його проживання або в інших визначених ним приміщеннях, що 
характеризуються наявністю закріпленої зони, технічних засобів 
(основних виробничих і невиробничих фондів, інструменту, при-
ладів, інвентарю) або їх сукупності, необхідних для виробництва 
продукції, надання послуг, виконання робіт або функцій, передбаче-
них установчими документами, але поза виробничими чи робочими 
приміщеннями власника підприємства, установи, організації або 
уповноваженого ним органу.

У разі запровадження надомної роботи робоче місце працівни-
ка є фіксованим та не може бути змінено з ініціативи працівника без 
погодження з роботодавцем у спосіб, визначений трудовим догово-
ром про надомну роботу. Рішення роботодавця про відмову в надан-
ні згоди на зміну робочого місця з ініціативи працівника має бути 
обґрунтованим.

При виконанні роботи за трудовим договором про надомну ро-
боту на працівників поширюється загальний режим роботи підпри-
ємства, установи, організації, якщо інше не передбачено трудовим 
договором. При цьому тривалість робочого часу не може перевищу-
вати норм, передбачених статтями 50 і 51 цього Кодексу.

Виконання надомної роботи не тягне за собою змін у нормуван-
ні, оплаті праці та не впливає на обсяг трудових прав працівників.

Забезпечення засобами виробництва, матеріалами та інстру-
ментами, необхідними для виконання працівником надомної робо-
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ти, покладається на роботодавця, якщо інше не передбачено трудо-
вим договором. Працівник, у разі використання своїх інструментів, 
має право на компенсацію відповідно до положень статті 125 цього 
Кодексу.

Роботодавець самостійно вирішує, в який спосіб доручати пра-
цівникові роботу і контролювати її виконання, та забезпечує досто-
вірний облік виконаної роботи.

Надомна робота може бути запроваджена виключно для осіб, 
які мають практичні навички виконання певних робіт або можуть 
бути навчені таким навичкам.

Дистанційна робота регулюється ст. 602 КЗпП України (Кодекс 
доповнено статтею 602 згідно із Законом № 1213-IX від 04.02.2021). 
Відповідно до частини першої цієї статті дистанційна робота – це 
форма організації праці, за якої робота виконується працівником 
поза робочими приміщеннями чи територією власника або уповно-
важеного ним органу, в будь-якому місці за вибором працівника та 
з використанням інформаційно-комунікаційних технологій.

У разі запровадження дистанційної роботи працівник самостій-
но визначає робоче місце та несе відповідальність за забезпечення 
безпечних і нешкідливих умов праці на ньому.

При дистанційній роботі працівник розподіляє робочий час на 
власний розсуд, на нього не поширюються правила внутрішнього 
трудового розпорядку, якщо інше не визначено трудовим догово-
ром. При цьому загальна тривалість робочого часу не може переви-
щувати норм, передбачених статтями 50 і 51 цього Кодексу.

Порядок і строки забезпечення працівників, які виконують ро-
боту дистанційно, необхідними для виконання ними своїх обов’язків 
обладнанням, програмно-технічними засобами, засобами захисту 
інформації та іншими засобами, порядок і строки подання такими 
працівниками звітів про виконану роботу, розмір, порядок і строки 
виплати працівникам компенсації за використання належних їм або 
орендованих ними обладнання, програмно-технічних засобів, за-
собів захисту інформації та інших засобів, порядок відшкодування 
інших пов’язаних з виконанням дистанційної роботи витрат визна-
чаються трудовим договором про дистанційну роботу.

У разі відсутності у трудовому договорі положення про за-
безпечення працівників необхідними для виконання ними своїх 
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обов’язків обладнанням, програмно-технічними засобами, засоба-
ми захисту інформації та іншими засобами таке забезпечення по-
кладається на роботодавця, який організовує встановлення та тех-
нічне обслуговування відповідних засобів, а також оплачує витрати, 
пов’язані з цим.

Працівнику, який виконує дистанційну роботу, гарантуєть-
ся період вільного часу для відпочинку (період відключення), під 
час якого працівник може переривати будь-який інформаційно-
телекомунікаційний зв’язок з власником або уповноваженим ним 
органом, і це не вважається порушенням умов трудового договору 
або трудової дисципліни. Період вільного часу для відпочинку (пе-
ріод відключення) визначається у трудовому договорі про дистан-
ційну роботу.

8.	 Поняття та правове регулювання часу відпочинку
Час відпочинку – це частина календарного періоду, протягом 

якого працівник звільнений від виконання трудових обов’язків 
і який він може використовувати на власний розсуд для задоволення 
своїх інтересів та відновлення працездатності.

Час відпочинку як інститут Індивідуального трудового права є 
сукупністю правових норм, які регламентують види часу відпочин-
ку, їх тривалість та порядок надання.

Статтею 45 Конституції України передбачено, що право на 
відпочинок забезпечується наданням днів щотижневого відпочин-
ку, а також оплачуваної щорічної відпустки, встановленням макси-
мальної тривалості робочого часу, скороченого робочого часу щодо 
окремих професій і виробництв, скороченої тривалості робочого 
часу в нічний час. Максимальна тривалість робочого часу, міні-
мальна тривалість відпочинку та оплачуваної щорічної відпустки, 
вихідні та святкові дні, а також інші умови здійснення цього права 
визначаються законом.

Конвенції МОП: Конвенція МОП № 14 про щотижневий відпо-
чинок на промислових підприємствах 1921 р., Конвенція № 106 про 
щотижневий відпочинок в торгівлі та установах 1957 р., Конвенція 
МОП № 52 про щорічні оплачувані відпустки 1936 р., Конвенція 
МОП № 132 (переглянута) про оплачувані відпустки 1970 р., Кон-
венція МОП № 140 про оплачувані учбові відпустки 1974 р. та ін.
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Стаття 2 «Право на справедливі умови праці» Європейської со-
ціальної хартії (переглянутої): п. 2 – встановити оплачувані святко-
ві дні; п. 4 – забезпечити щотижневий відпочинок, який по можли-
вості збігається із днем, що за традиціями або звичаями відповідної 
країни чи регіону визнається днем відпочинку. Україна не ратифіку-
вала п. 3 ст. 2, де міститься зобов’язання встановити щорічну опла-
чувану відпустку тривалістю не менше чотирьох тижнів.

Правове регулювання часу відпочинку здійснюється нормами 
глави V «Час відпочинку» КЗпП України (ст.ст. 66–84), Законом 
України «Про відпустки» від 15 листопада 1996 року № 504/96-ВР, 
іншими законами та підзаконними нормативно-правовими актами, 
актами соціального діалогу, локальними нормативно-правовими 
актами.

9.	 Види часу відпочинку
Види часу відпочинку: перерви протягом робочого дня (зміни); 

щоденний відпочинок (міжзмінна перерва); вихідні дні (щотижне-
вий відпочинок); святкові та неробочі дні; відпустки.

Перерви протягом робочого дня. Перерва для відпочинку і хар-
чування – ст. 66 КЗпП України. Спеціальні перерви: 1) перерва для 
обігрівання і відпочинку (ст. 168 КЗпП України); 2) додаткові пере-
рви для годування дитини до 1,5 року (ст. 183 КЗпП України).

Щоденний (міжзмінний) відпочинок (відпочинок у роботі між 
закінченням одного робочого дня (робочої зміни) та початком на-
ступного робочого дня (робочої зміни) (ст. 59 КЗпП України).

Щотижневий безперервний відпочинок (вихідні дні) – ст.ст. 
67–72 КЗпП України. Відповідно до ст. 70 КЗпП України тривалість 
щотижневого безперервного відпочинку повинна бути не менш як 
сорок дві години. Однак у період дії воєнного стану тривалість що-
тижневого безперервного відпочинку може бути скорочена до 24 го-
дин (ч. 5 ст. 6 Закону України «Про організацію трудових відносин 
в умовах воєнного стану» від 15 березня 2022 року № 2136-IX).

Статтею 73 КЗпП України встановлені святкові і неробочі дні:
1 січня – Новий рік
8 березня – Міжнародний жіночий день
1 травня – День праці
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8 травня – День пам’яті та перемоги над нацизмом у Другій сві-
товій війні 1939–1945 років

28 червня – День Конституції України
15 липня – День Української Державності
24 серпня – День незалежності України
1 жовтня – День захисників і захисниць України
25 грудня – Різдво Христове.
Робота також не провадиться в дні релігійних свят:
25 грудня – Різдво Христове
один день (неділя) – Пасха (Великдень)
один день (неділя) – Трійця
25 грудня – Різдво Христове.
За поданням релігійних громад інших (неправославних) кон-

фесій, зареєстрованих в Україні, керівництво підприємств, уста-
нов, організацій надає особам, які сповідують відповідні релігії, до 
трьох днів відпочинку протягом року для святкування їх великих 
свят з відпрацюванням за ці дні.

Проте у період дії воєнного стану не застосовуються норми 
статті 73 згідно із Законом України «Про організацію трудових від-
носин в умовах воєнного стану» № 2136-IX від 15.03.2022 (з ураху-
ванням змін, внесених Законом № 2352-IX від 01.07.2022).

Відпустки – ст.ст. 74–84 КЗпП України, Закон України «Про 
відпустки» від 15 листопада 1996 року № 504/96-ВР, інші закони, 
підзаконні нормативно-правові акти.

У період дії воєнного стану не застосовуються норми частин 
третьої – п’ятої статті 67, статей 71, 73, 78–1 Кодексу законів про 
працю України та частини другої статті 5 Закону України «Про від-
пустки» (ч. 6 ст. 6 Закону України «Про організацію трудових відно-
син в умовах воєнного стану» від 15 березня 2022 року № 2136-IX).

10.	Поняття та види відпусток
Відпустка – це вид часу відпочинку, що обчислюється в кален-

дарних днях і надається працівникам із збереженням місця роботи 
та заробітної плати.

Статтею 4 Закону України «Про відпустки» передбачені такі 
види відпусток:

1) щорічні відпустки:
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‒	 основна відпустка (стаття 6 цього Закону);
‒	 додаткова відпустка за роботу із шкідливими та важкими 

умовами праці (стаття 7 цього Закону);
‒	 додаткова відпустка за особливий характер праці (стаття 8 

цього Закону);
‒	 інші додаткові відпустки, передбачені законодавством;
2) додаткові відпустки у зв’язку з навчанням (статті 13, 14 і 15 

цього Закону);
3) творча відпустка (стаття 16 цього Закону);
31) відпустка для підготовки та участі в змаганнях (стаття 161 

цього Закону);
4) соціальні відпустки:
‒	 відпустка у зв’язку з вагітністю та пологами (стаття 17 цьо-

го Закону);
‒	 відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею три-

річного віку (стаття 18 цього Закону);
‒	 відпустка у зв’язку з усиновленням дитини (стаття 181 цьо-

го Закону);
‒	 додаткова відпустка працівникам, які мають дітей або по-

внолітню дитину – особу з інвалідністю з дитинства підгрупи 
А I групи (стаття 19 цього Закону);

‒	 відпустка при народженні дитини (стаття 191 цього Закону);
5) відпустки без збереження заробітної плати (статті 25, 26 цьо-

го Закону).
Законодавством, колективним договором, угодою та трудовим 

договором можуть установлюватись інші види відпусток.
У період дії воєнного стану діють норми, закріплені в ст. 12 

«Відпустки» Закону України «Про організацію трудових відносин 
в умовах воєнного стану» від 15 березня 2022 року № 2136-IX, 
а саме:

1. У період дії воєнного стану надання працівнику щорічної 
основної відпустки за рішенням роботодавця може бути обмежено 
тривалістю 24 календарні дні за поточний робочий рік.

Якщо тривалість щорічної основної відпустки працівника ста-
новить більше 24 календарних днів, надання не використаних у пе-
ріод дії воєнного стану днів такої відпустки переноситься на період 
після припинення або скасування воєнного стану. За рішенням ро-
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ботодавця невикористані дні такої відпустки можуть надаватися без 
збереження заробітної плати.

У період дії воєнного стану надання працівнику будь-якого 
виду відпустки (крім відпустки у зв’язку з вагітністю та пологами, 
відпустки для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного 
віку та відпустки у зв’язку з усиновленням дитини) понад щоріч-
ну основну відпустку, передбачену абзацом першим цієї частини, 
за рішенням роботодавця може здійснюватися без збереження заро-
бітної плати. Надання невикористаних днів такої відпустки перено-
ситься на період після припинення або скасування воєнного стану. 
За рішенням роботодавця невикористані дні такої відпустки можуть 
надаватися без збереження заробітної плати.

Положення другого речення абзацу другого та абзацу третьо-
го цієї частини не застосовуються до керівних працівників закладів 
освіти та установ освіти, навчальних (педагогічних) частин (підроз-
ділів) інших установ і закладів, педагогічних, науково-педагогічних 
та наукових працівників.

У період дії воєнного стану роботодавець може відмовити пра-
цівнику у наданні невикористаних днів щорічної відпустки. Норми 
частини сьомої статті 79, частини п’ятої статті 80 Кодексу законів 
про працю України та частини п’ятої статті 11, частини другої статті 
12 Закону України «Про відпустки» у період дії воєнного стану не 
застосовуються.

У разі звільнення працівника у період дії воєнного стану йому 
виплачується грошова компенсація відповідно до статті 24 Закону 
України «Про відпустки».

2. У період дії воєнного стану роботодавець може відмовити 
працівнику у наданні будь-якого виду відпусток (крім відпустки 
у зв’язку вагітністю та пологами та відпустки для догляду за ди-
тиною до досягнення нею трирічного віку), якщо такий працівник 
залучений до виконання робіт на об’єктах критичної інфраструк-
тури, робіт з виробництва товарів оборонного призначення або до 
виконання мобілізаційного завдання (замовлення).

3. Протягом періоду дії воєнного стану роботодавець на про-
хання працівника може надавати йому відпустку без збереження 
заробітної плати без обмеження строку, встановленого частиною 
першою статті 26 Закону України «Про відпустки», без зарахування 
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часу перебування у такій відпустці до стажу роботи, що дає право 
на щорічну основну відпустку, передбаченого пунктом 4 частини 
першої статті 9 Закону України «Про відпустки».

4. У період дії воєнного стану роботодавець за заявою праців-
ника, який виїхав за межі території України або набув статусу вну-
трішньо переміщеної особи, в обов’язковому порядку надає йому 
відпустку без збереження заробітної плати тривалістю, визначеною 
у заяві, але не більше 90 календарних днів, без зарахування часу пе-
ребування у відпустці до стажу роботи, що дає право на щорічну 
основну відпустку, передбаченого пунктом 4 частини першої статті 
9 Закону України «Про відпустки».

Теми доповідей
1.	 Особливості регулювання робочого часу і часу відпочинку 

в умовах воєнного стану.
2.	 Дистанційна робота та її ефективність.
3.	 Щорічні відпустки та порядок їх надання.
4.	 Творча відпустка та порядок її надання.
5.	 Соціальні відпустки: види, тривалість, порядок надання.

ЗАДАЧА 1
Працівник звернувся до директора із заявою про звільнення 

його від роботи 15 квітня 2020 року, посилаючись на те, що він ви-
кликається до суду в якості свідка. Директор погодився звільнити 
працівника від виконання роботи, зауваживши, що цей день опла-
чуватися не буде.

Чи правомірна відмова директора?
ЗАДАЧА 2
У зв’язку з необхідністю здачі бухгалтерського балансу бух-

галтер Комарова в березні неодноразово затримувалася після робо-
ти. В результаті переробіток Комарової за березень склав 12 годин. 
Вона звернулася до керівника організації з проханням компенсувати 
вказаний переробіток підвищеною оплатою. Проте керівник відмо-
вився задовольнити прохання Комарової, посилаючись на те, що 
вона працювала додатково не за розпорядженням керівництва, а за 
власною ініціативою.

Дайте правову оцінку ситуації, яка склалась.
ЗАДАЧА 3
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Юрисконсульту підприємства додатково доручили вести ро-
боту по укладенню та виконанню господарських договорів. Це ви-
магало багато часу, оскільки підприємство мало багато постачаль-
ників. Юрисконсульту доводилося часто залишатися після роботи, 
щоб забезпечити належним чином цю ділянку роботи. Врешті він 
поставив питання перед керівником про необхідність розширення 
юридичного відділу. На що керівник відмовив і пояснив, що юри-
сконсульт – працівник з ненормованим робочим днем і повинен за-
лишатися після роботи.

Чи правомірна позиція директора? В чому полягають відмінно-
сті надурочних робіт від ненормованого робочого дня?

Нормативно-правові акти та спеціальна література:
1.	 Конституція України від 28 червня 1996 р. Відомості Вер-

ховної Ради України. 1996. № 30. Ст. 141.
2.	 Кодекс законів про працю в Україні: Затверджений Зако-

ном УРСР від 10 грудня 1971 року № 322-VIII. Відомості Верховної 
Ради УРСР. 1971. Додаток до № 50. Ст. 375.

3.	 Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали 
внаслідок Чорнобильської катастрофи: Закон України від 28 лютого 
1991 р. № 796-ХІІ (в редакції Закону№ 2001-XII від 19.12.91). Відо-
мості Верховної Ради України. 1992. № 13. Ст. 178.

4.	 Про охорону праці: Закон України від 14 жовтня 1992 р. 
№ 2694-XII. Відомості Верховної Ради України. 1992. № 49. Ст. 668.

5.	 Про відпустки: Закон України від 15 листопада 1996 р. 
№ 504/96-ВР. Відомості Верховної Ради України. 1997. № 2. Ст. 4.

6.	 Про колективні договори і угоди: Закон України від 01 лип-
ня 1993 р. № 3356-ХІІ. Відомості Верховної Ради України. 1993. 
№ 36. Ст. 361.
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ТЕМА 7 
ОПЛАТА ПРАЦІ ТА ЇЇ НОРМУВАННЯ. ГАРАНТІЇ  

ТА КОМПЕНСАЦІЇ

План практичного заняття (4 год.)
1. Правові аспекти нормування праці.
2.Поняття та структура заробітної плати, її відмінності від ви-

нагород за цивільно-правовими договорами.
3. Сфери регулювання оплати праці.
4. Форми, строки, періодичність і місце виплати заробітної 

плати.
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5. Системи оплати праці: поняття та види.
6. Тарифна система оплати праці та її елементи.
7. Погодинна, відрядна або інші системи оплати праці, їх різ-

новиди.
8. Надбавки і доплати.
9. Оплата праці при відхиленнях від встановлених нормальних 

умов праці.
10. Гарантійні та компенсаційні виплати.

Основні положення теми
1.	 Правові аспекти нормування праці
Нормування праці регулюється нормами глави VI КЗпП України 

(ст.ст. 85–92) та відповідними підзаконними нормативно-правовими 
актами.

Нормування праці – складова частина (функція) управління 
виробництвом, що включає: а) визначення необхідних витрат праці 
(часу) на виконання робіт (виготовлення одиниці продукції) окре-
мими працівниками (бригадами) та б) встановлення на цій основі 
норм праці3.

Відповідно до частини першої ст. 85 КЗпП України норми пра-
ці – норми виробітку, часу, обслуговування, чисельності – встанов-
люються для працівників відповідно до досягнутого рівня техніки, 
технології, організації виробництва і праці.

Норми праці є складовою організації оплати праці на підприєм-
ствах. Як відзначає О. В. Москаленко, норма праці є тією першоос-
новою, з якої починається і на якій ґрунтується весь процес плану-
вання праці: розраховується трудомісткість виробничої програми; 
визначається необхідна чисельність персоналу і його структури на 
підприємстві; розраховується економічна ефективність науково-
технічних нововведень та ін.4

3	  Москаленко О. В. Нормування праці. Велика українська юридична енцикло-
педія: у 20 т. Т. 11 Трудове право /редкол.: С. М. Прилипко (голова), М. І. Ін-
шин (заст. голови), О. М. Ярошенко та ін.; Нац. акад. прав. наук України; Ін-т 
держави і права ім. В. М. Корецького НАН України; Нац. ун-т ім. Ярослава 
Мудрого. Харків: Видавництво «Право», 2018. С. 373.

4	 Москаленко О. В. Там само. С. 374.



133

Види норм праці перелічені в частині першій ст. 85 КЗпП Укра-
їни: норми часу; норми виробітку; норми обслуговування; норми 
(нормативи) чисельності.

Норми праці також поділяються на єдині і типові (міжгалузеві, 
галузеві, відомчі). Згідно з частиною другою ст. 85 КЗпП України 
в умовах колективних форм організації та оплати праці можуть за-
стосовуватися також укрупнені і комплексні норми.

Запровадження, заміна і перегляд норм праці регулюються 
нормами ст. 86 КЗпП України. Запровадження, заміна і перегляд 
норм праці провадиться роботодавцем за погодженням з вибор-
ним органом первинної профспілкової організації (профспілковим 
представником).

Роботодавець повинен роз’яснити працівникам причини пере-
гляду норм праці, а також умови, за яких мають застосовуватися 
нові норми.

Про запровадження нових і зміну чинних норм праці робо-
тодавець повідомляє працівників не пізніш як за один місяць до 
запровадження.

Норми праці встановлюються на невизначений строк і діють до 
моменту їх перегляду у зв’язку зі зміною умов, на які вони були роз-
раховані (ст. 85 КЗпП України).

Поряд з нормами, встановленими на стабільні за організаційно-
технічними умовами роботи, застосовуються тимчасові і одноразові 
норми.

Тимчасові норми встановлюються на період освоєння тих чи 
інших робіт за відсутністю затверджених нормативних матеріалів 
для нормування праці.

Одноразові норми встановлюються на окремі роботи, які но-
сять одиничний характер (позапланові, аварійні).

Норми праці підлягають обов’язковій заміні новими в міру 
проведення атестації і раціоналізації робочих місць, впровадження 
нової техніки, технології та організаційно-технічних заходів, які за-
безпечують зростання продуктивності праці.

Статтею 88 КЗпП Україні встановлені умови праці, які мають 
враховуватися при розробленні норм виробітку (норм часу) і норм 
обслуговування. Передбачається, що норми виробітку (норми часу) 
і норми обслуговування визначаються виходячи з нормальних умов 
праці, якими вважаються:
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1) справний стан машин, верстатів і пристроїв;
2) належна якість матеріалів та інструментів, необхідних для 

виконання роботи, і їх вчасне подання;
3) вчасне постачання виробництва електроенергією, газом та 

іншими джерелами енергоживлення;
4) своєчасне забезпечення технічною документацією;
5) здорові та безпечні умови праці (додержання правил і норм 

з техніки безпеки, необхідні освітлення, опалення, вентиляція, усу-
нення шкідливих наслідків шуму, випромінювань, вібрації та інших 
факторів, які негативно впливають на здоров’я працівників, тощо).

2.	 Поняття та структура заробітної плати, її відмінності від 
винагород за цивільно-правовими договорами

У трудовому законодавстві України для позначення винагороди, 
яку роботодавець виплачує працівникові за виконану ним роботу, 
використовуються два терміни: «заробітна плата» та «оплата пра-
ці». З точки зору прав та обов’язків сторін трудових правовідносин 
вони є синонімами, тому не випадково, що в багатьох нормативно-
правових актах при визначенні однієї з категорій використовується 
інша і навпаки. Хоча в літературі зазначається, що термін «оплата 
праці» є більш широким порівняно з терміном «заробітна плата» та 
охоплює організацію оплати праці, регламентацію окремих її еле-
ментів і системи правових засобів у цій сфері.

Правове регулювання оплати праці здійснюється КЗпП України 
(глави ІІ, VI, VII, VIII), Законом України «Про оплату праці» від 24 
березня 1995 року №№ 108/95-ВР, Законом України «Про колектив-
ні договори і угоди» від 01 липня 1993 р. № 3356-ХІІ, іншими за-
конами, численними підзаконними нормативно-правовими актами, 
актами соціального діалогу (колективними угодами і колективними 
договорами), локальними нормативно-правовими актами.

Відповідно до ст. 1 Закону України «Про оплату праці» заробіт-
на плата – це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому вира-
зі, яку за трудовим договором роботодавець виплачує працівникові 
за виконану ним роботу.

Статтею 2 Закону України «Про оплату праці» визначено струк-
туру заробітної плати: основна заробітна плата, додаткова заробітна 
плата, інші заохочувальні та компенсаційні виплати.
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Основна заробітна плата – це винагорода за виконану роботу 
відповідно до встановлених норм праці (норми часу, виробітку, об-
слуговування, посадові обов’язки). Вона встановлюється у вигляді 
тарифних ставок (окладів) і відрядних розцінок для робітників та 
посадових окладів для службовців.

Додаткова заробітна плата – це винагорода за працю понад 
установлені норми, за трудові успіхи та винахідливість і за особливі 
умови праці. Вона включає доплати, надбавки, гарантійні і компен-
саційні виплати, передбачені чинним законодавством; премії, пов’я-
зані з виконанням виробничих завдань і функцій.

Інші заохочувальні та компенсаційні виплати. До них належать 
виплати у формі винагород за підсумками роботи за рік, премії за 
спеціальними системами і положеннями, виплати в рамках грантів, 
компенсаційні та інші грошові і матеріальні виплати, які не перед-
бачені актами чинного законодавства або які провадяться понад 
встановлені зазначеними актами норми.

Заробітна плата суттєво відрізняється від оплати праці за 
цивільно-правовими договорами (надання послуг, підряду, доручен-
ня, комісії тощо). Заробітна плата являє собою оплату витрат живої 
праці працівника у процесі суспільного виробництва. Також має га-
рантований державою характер, щодо заробітної плати діє комплекс 
державних гарантій (мінімальна заробітна плата, гарантії в оплаті 
праці), заробітна плата виплачується у національній валюті України 
систематично та регулярно за належне виконання працівником його 
трудової функції.

3.	 Сфери регулювання оплати праці
Організація оплати праці згідно з частиною першою ст. 5 За-

кону України «Про оплату праці» здійснюється на підставі: зако-
нодавчих та інших нормативних актів; генеральної угоди на наці-
ональному рівні; галузевих (міжгалузевих), територіальних угод; 
колективних договорів; трудових договорів; грантів.

Законом України «Про оплату праці» передбачені дві сфери 
регулювання оплати праці: сфера державного і сфера договірного 
регулювання оплати праці.

Відповідно до частини першої ст. 8 Закону України «Про оп-
лату праці» держава здійснює регулювання оплати праці працівни-
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ків підприємств усіх форм власності шляхом встановлення розміру 
мінімальної заробітної плати та інших державних норм і гарантій, 
встановлення умов і розмірів оплати праці керівників підприємств, 
заснованих на державній, комунальній власності, працівників під-
приємств, установ та організацій, що фінансуються чи дотуються 
з бюджету, а також шляхом оподаткування доходів працівників.

Мінімальна заробітна плата – це встановлений законом мі-
німальний розмір оплати праці за виконану працівником місячну 
(годинну) норму праці (ч. 1 ст. 95 КЗпП України). Мінімальна заро-
бітна плата встановлюється одночасно в місячному та погодинно-
му розмірах. Мінімальна заробітна плата є державною соціальною 
гарантією, обов’язковою на всій території України для підприємств 
усіх форм власності і господарювання та фізичних осіб, які вико-
ристовують працю найманих працівників, за будь-якою системою 
оплати праці.

Розмір мінімальної заробітної плати встановлюється Верхов-
ною Радою України за поданням Кабінету Міністрів України не 
рідше одного разу на рік у законі про Державний бюджет України 
з урахуванням вироблених шляхом переговорів пропозицій спіль-
ного представницького органу об’єднань профспілок і спільного 
представницького органу об’єднань організацій роботодавців на на-
ціональному рівні.

Статтею 8 Закону України «Про Державний бюджет України на 
2022 рік» передбачено установити у 2022 році мінімальну заробітну 
плату: у місячному розмірі: з 1 січня – 6500 гривень, з 1 жовтня – 
6700 гривень; у погодинному розмірі: з 1 січня – 39,26 гривні, з 1 
жовтня – 40,46 гривні.

Інші норми оплати праці (за роботу в надурочний час; у святко-
ві, неробочі та вихідні дні; у нічний час; за час простою, який мав 
місце не з вини працівника; при виготовленні продукції, що вияви-
лася браком не з вини працівника; працівників молодше вісімнадця-
ти років, при скороченій тривалості їх щоденної роботи тощо) і га-
рантії для працівників (оплата щорічних відпусток; за час виконання 
державних обов’язків; для тих, які направляються для підвищення 
кваліфікації, на обстеження в медичний заклад; для переведених за 
станом здоров’я на легшу нижчеоплачувану роботу; для вагітних 
жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років, переведених 
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на легшу роботу; при різних формах виробничого навчання, перек-
валіфікації або навчання інших спеціальностей; для донорів тощо), 
а також гарантії та компенсації працівникам в разі переїзду на робо-
ту до іншої місцевості, службових відряджень, роботи у польових 
умовах тощо встановлюються Кодексом законів про працю України 
та іншими актами законодавства України. Зазначені норми і гарантії 
оплати праці є мінімальними державними гарантіями.

Оплата праці працівників установ і організацій, що фінансу-
ються з бюджету, здійснюється на підставі актів Кабінету Міністрів 
України в межах бюджетних асигнувань. Постановою Кабінету Мі-
ністрів України від 30 серпня 2002 року № 1298 «Про оплату праці 
працівників на основі Єдиної тарифної сітки розрядів і коефіцієнтів 
з оплати праці працівників установ, закладів та організацій окремих 
галузей бюджетної сфери» затверджені відповідно ЄТС розрядів 
і коефіцієнтів з оплати праці працівників установ, закладів та орга-
нізацій окремих галузей бюджетної сфери, на основі якої визнача-
ється розмір заробітної плати для відповідних категорій працівників.

Договірне регулювання оплати праці працівників підприємств 
здійснюється на основі системи угод, що укладаються на національ-
ному (генеральна угода), галузевому (галузева (міжгалузева) угода), 
територіальному (територіальна угода) та локальному (колективний 
договір) рівнях відповідно до законів.

4.	 Форми, строки, періодичність і місце виплати заробітної 
плати

Форми виплати заробітної плати передбачені ст. 23 Закону 
України «Про оплату праці». Заробітна плата працівників підпри-
ємств на території України виплачується у грошових знаках, що ма-
ють законний обіг на території України. Виплата заробітної плати 
у формі боргових зобов’язань і розписок або у будь-якій іншій фор-
мі забороняється.

Колективним договором, як виняток, може бути передбачено 
часткову виплату заробітної плати натурою (за цінами не вище со-
бівартості) у розмірі, що не перевищує 30 відсотків нарахованої за 
місяць, у тих галузях або за тими професіями, де така виплата, екві-
валентна за вартістю оплаті праці у грошовому виразі, є звичайною 
або бажаною для працівників, крім товарів, перелік яких встанов-
люється Кабінетом Міністрів України.
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Практика застосування виплати заробітної плати в натуральній 
формі свідчить, що вона є характерною переважно для сільського, 
лісового та рибного господарства через збитковість більшості під-
приємств цих галузей, недостатність обігових коштів, кризу плате-
жів тощо. Перелік товарів, не дозволених для виплати заробітної 
плати натурою, затверджений постановою Кабінету Міністрів Укра-
їни «Про перелік товарів, не дозволених для виплати заробітної пла-
ти натурою» від 3 квітня 1993 р. № 244.

Заробітна плата виплачується працівникам регулярно в робочі 
дні у строки, встановлені колективним договором або нормативним 
актом роботодавця, погодженим з виборним органом первинної 
профспілкової організації чи іншим уповноваженим на представ-
ництво трудовим колективом органом (а в разі відсутності таких 
органів – представниками, обраними і уповноваженими трудовим 
колективом), але не рідше двох разів на місяць через проміжок часу, 
що не перевищує шістнадцяти календарних днів, та не пізніше семи 
днів після закінчення періоду, за який здійснюється виплата.

Виплата заробітної плати здійснюється за місцем роботи. Своє-
часність та обсяги виплати заробітної плати працівникам не можуть 
бути поставлені в залежність від здійснення інших платежів та їх 
черговості.

У період дії воєнного стану діють положення ст. 10 «Оплата 
праці» Закону України «Про організацію трудових відносин в умо-
вах воєнного стану» від 15 березня 2022 року № 2136-IX, а саме:

1. Заробітна плата виплачується працівнику на умовах, визначе-
них трудовим договором.

2. Роботодавець повинен вживати всіх можливих заходів для 
забезпечення реалізації права працівників на своєчасне отримання 
заробітної плати.

3. Роботодавець звільняється від відповідальності за порушен-
ня зобов’язання щодо строків оплати праці, якщо доведе, що це по-
рушення сталося внаслідок ведення бойових дій або дії інших об-
ставин непереборної сили.

Звільнення роботодавця від відповідальності за несвоєчас-
ну оплату праці не звільняє його від обов’язку виплати заробітної 
плати.
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4. У разі неможливості своєчасної виплати заробітної плати 
внаслідок ведення бойових дій, строк виплати заробітної плати 
може бути відтермінований до моменту відновлення діяльності 
підприємства.

5.	 Системи оплати праці
Системами оплати праці є тарифна та інші системи, що форму-

ються на оцінках складності виконуваних робіт і кваліфікації пра-
цівників (ч. 1 ст. 96 КЗпП України).

Головними функціями тарифної системи оплати праці є: визна-
чення мінімального гарантованого рівня оплати праці працівників; 
забезпечення обґрунтованої диференціації в межах встановлених 
мінімальних гарантій розмірів оплати праці залежно від кваліфі-
кації та складності виконуваних робіт; стимулювання підвищення 
кваліфікації працівників та індивідуальних результатів їх праці. 
Тобто тарифна система є основою для формування та диференціації 
розмірів заробітної плати.

Тарифна система оплати праці включає такі елементи: тарифні 
сітки, тарифні ставки, схеми посадових окладів і професійні стан-
дарти та кваліфікаційні характеристики (за відсутності професій-
них стандартів).

Тарифна сітка являє собою сукупність кваліфікаційних тариф-
них розрядів та відповідних їм тарифних коефіцієнтів, за якими ви-
значається розмір тарифних ставок оплати праці працівників залеж-
но від складності виконуваних робіт та кваліфікації працівників. 
Тарифний розряд є показником складності виконуваної роботи та 
рівня кваліфікації працівника, а тарифний коефіцієнт – показником 
співвідношення тарифної ставки певного розряду до тарифної став-
ки робітника першого розряду.

Тарифна сітка (схема посадових окладів) формується на основі 
тарифної ставки робітника першого розряду та міжкваліфікаційних 
(міжпосадових) співвідношень розмірів тарифних ставок (посадо-
вих окладів).

Схема посадових окладів являє собою перелік посад керівників, 
професіоналів, фахівців та технічних службовців від вищої до ниж-
чої посади та відповідні, диференційовані за цими посадами розмі-
ри посадових окладів.
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Схема посадових окладів (тарифних ставок) працівників уста-
нов, закладів та організацій, що фінансуються з бюджету, формуєть-
ся на основі:

•	 мінімального посадового окладу (тарифної ставки), вста-
новленого Кабінетом Міністрів України;

•	 міжпосадових (міжкваліфікаційних) співвідношень роз-
мірів посадових окладів (тарифних ставок) і тарифних 
коефіцієнтів.

Мінімальний посадовий оклад (тарифна ставка) встановлюєть-
ся у розмірі, не меншому за прожитковий мінімум, встановлений 
для працездатних осіб на 1 січня календарного року.

Віднесення виконуваних робіт до певних тарифних розрядів 
і присвоєння кваліфікаційних розрядів робітникам провадиться 
власником або органом, уповноваженим власником, згідно з про-
фесійними стандартами (кваліфікаційними характеристиками) за 
погодженням із виборним органом первинної профспілкової органі-
зації (профспілковим представником).

Вимоги до кваліфікаційних та спеціальних знань працівників, 
їх завдання, обов’язки та спеціалізація визначаються професійни-
ми стандартами або кваліфікаційними характеристиками професій 
працівників. Кваліфікаційні характеристики містять положення про 
те, що повинен знати, вміти працівник, його завдання та обов’язки, 
кваліфікаційні вимоги до нього (освіта, стаж роботи тощо).

Колективним договором, а якщо договір не укладався – нака-
зом (розпорядженням) власника або уповноваженого ним органу, 
виданим після погодження з виборним органом первинної проф-
спілкової організації (профспілковим представником), а в разі від-
сутності первинної профспілкової організації – з вільно обраними 
та уповноваженими представниками (представником) працівників, 
можуть встановлюватися інші системи оплати праці (ч. 8 ст. 96 
КЗпП України).

Відповідно до частини першої ст. 15 Закону України «Про оп-
лату праці» форми і системи оплати праці, норми праці, розцінки, 
тарифні сітки, схеми посадових окладів, умови запровадження та 
розміри надбавок, доплат, премій, винагород та інших заохочуваль-
них, компенсаційних і гарантійних виплат встановлюються підпри-
ємствами у колективному договорі з дотриманням норм і гарантій, 
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передбачених законодавством, генеральною, галузевими (міжга-
лузевими) і територіальними угодами. У разі, коли колективний 
договір на підприємстві не укладено, роботодавець зобов’язаний 
погодити ці питання з виборним органом первинної профспілкової 
організації (профспілковим представником), що представляє інтере-
си більшості працівників, а у разі його відсутності – з іншим упов-
новаженим на представництво органом.

Конкретні розміри тарифних ставок (окладів), відрядних розці-
нок, посадових окладів працівникам, а також надбавок, доплат, 
премій і винагород встановлюються роботодавцем з урахуванням 
зазначених вище вимог.

Роботодавець (роботодавець – фізична особа) не має права 
в односторонньому порядку приймати рішення з питань оплати 
праці, що погіршують умови, встановлені законодавством, угодами, 
колективними договорами.

Система оплати праці – це спосіб встановлення співвідношен-
ня між затраченою працею та розміром заробітної плати.

У теоретичному аспекті систему оплату праці можна розгля-
дати в широкому та вузькому розумінні. У широкому розумінні до 
системи оплати праці входить увесь комплекс умов оплати праці: 
спосіб встановлення співвідношення між рівнем праці й рівнем ви-
нагороди за неї, на підставі якого будується як порядок обчислен-
ня заробітку працівника, так і конкретні розміри тарифних ставок, 
окладів (посадових окладів); умови, порядок виплати й розміри до-
плат і надбавок компенсаційного та (або) стимулюючого характеру, 
премій.

Традиційно в науці трудового права більше використовуєть-
ся вузьке поняття, відповідно до якого під системою оплати праці 
розуміється спосіб обчислення розмірів винагороди, належної ви-
плати працівникам відповідно до кількісних та якісних показників 
витрат праці, а в ряді випадків і до її кінцевих результатів. Тобто си-
стема оплати праці відображає спосіб встановлення співвідношення 
між рівнем праці й рівнем винагороди за нього, на підставі якого 
будується сам порядок обчислення основного заробітку працівника.

Відповідно до частини першої ст. 97 КЗпП України оплата пра-
ці працівників здійснюється за погодинною, відрядною або іншими 
системами оплати праці.
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При погодинній системі оплати праця працівників здійсню-
ється за твердими місячними, денними або часовими тарифними 
ставками (окладами) відповідно до фактично відпрацьованого часу. 
Погодинна система буває чотирьох видів: годинна, денна, тижне-
ва, місячна. Розмір заробітної плати працівника при погодинній 
оплаті праці залежить від фактично відпрацьованих годин, при по-
денній – від кількості відпрацьованих робочих днів у місяці, при 
щомісячній – дорівнює місячній тарифній ставці або місячному 
окладу (якщо працівник відпрацював повний робочий місяць) і не 
залежить від кількості робочих днів в місяці. Найбільш поширеною 
є щомісячна оплата праці.

Розмір заробітку при погодинній системі оплати праці визнача-
ється за формулою:

Зпп = Тс * Ч

де Зпп – заробіток працівника, якому встановлена погодинна оплата 
праці; Тс – тарифна ставка працівника за одиницю часу; Ч – час, 
фактично відпрацьований працівником (години, дні місяці).

При відрядній системі праця працівників оплачується за від-
рядними розцінками відповідно до кількості виробленої продукції 
або виконаних трудових операцій. Ця система застосовується, як 
правило, для робітників. Вона дозволяє найбільш повно врахову-
вати в оплаті праці його кількісні результати. Відрядна розцінка 
представляє собою розмір оплати за одиницю виробленої продукції 
або за виконання певної операції належної якості. Розмір відрядної 
розцінки визначається відповідно до правил ст. 90 КЗпП України.

При відрядній системі оплати заробіток робітника залежить 
від відрядної розцінки, що являє собою розмір оплати за одиницю 
виготовленої продукції (виконаної роботи), і від кількості зробленої 
продукції (виконаної роботи). Величина заробітку визначається за 
формулою:

Зпв = Вр * К

де Зпв – заробіток працівника, якому встановлена відрядна оплата 
праці; Вр – відрядна розцінка на одиницю продукції (виконаної ро-
боти); К – кількість виготовленої продукції (виконаної роботи) на-
лежної якості у встановлених натуральних вимірниках.
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Залежно від способу організації роботи відрядна оплата праці 
буває як індивідуальною, так і колективною. Індивідуальна відрядна 
оплата можлива на роботах, де праця кожного працівника підлягає 
точному обліку. При колективній відрядній оплаті праці винагорода 
кожного працівника залежить від результатів роботи всього колек-
тиву (бригади, ділянки, цеху). Розподіл колективного заробітку між 
окремими працівниками відбувається шляхом урахування коефіці-
єнта трудової участі.

Залежно від способу підрахунку заробітної плати вирізняються 
наступні види відрядної системи оплати праці: пряма, непряма, про-
гресивна, регресна та акордна.

Пряма система передбачає визначення заробітної плати за одна-
ковими розцінками за всю вироблену продукцію чи надані послуги, 
в тому числі й понаднормативні, праця оплачується тільки з ураху-
ванням одного показника – відпрацьованого часу.

Непряма відрядна система оплати праці – різновид відрядної 
оплати праці, який передбачає, що результати роботи деяких кате-
горій працівників враховуються опосередковано, через результати 
праці інших працівників, і оплата відбувається за опосередковані 
результати праці. Непряма система застосовується до допоміжних 
працівників, розмір заробітку яких залежить від результатів праці 
основних працівників, яких вони обслуговують.

При прогресивній системі заробітна плата за вироблену продук-
цію в межах установленої норми нараховується на основі звичайної 
відрядної розцінки, а за продукцію понад норму – за прогресивно-
зростаючими розцінками.

Регресна система є різновидом відрядної системи оплати праці, 
коли розцінки за кожну одиницю виробленої продукції чи наданих 
послуг після певного рівня виконання норм знижуються.

Акордна система – це система відрядної оплати праці, коли 
одиницею виміру її результатів служить обсяг роботи в цілому, ви-
конання якого необхідно для роботодавця до певного строку. Оплата 
праці здійснюється за виконаний комплекс робіт без урахування ок-
ремих виробничих операцій, які його складають.

Погодинна і відрядна системи можуть доповнюватися премі-
альною системою оплати праці, тобто системою, яка передбачає ви-
плату працівникам премії понад основний заробіток (обчислений на 



144

основі погодинної або відрядної системи оплати праці) при досяг-
ненні заздалегідь установлених показників роботи. Крім показни-
ків, можуть встановлюватися умови преміювання, при невиконанні 
яких премії не нараховуються або їх розмір знижується. Розміри 
премій встановлюються у процентному відношенні до тарифної 
ставки (окладу), до відрядного заробітку або до суми досягнутої 
економії.

6.	 Надбавки та доплати
Надбавки та доплати – це законодавчо гарантовані або нор-

мативно обумовлені додаткові виплати працівникам, які пов’язані 
з особливостями та умовами праці, а також особистими професій-
ними якостями працівників.

Надбавки й доплати, перш за все, слід розрізняти за їх цільо-
вим призначенням. Призначення надбавок полягає в тому, щоб сти-
мулювати працівників: до підвищення ділової кваліфікації і росту 
рівня майстерності (професіоналізму); до тривалого виконання тру-
дових обов’язків у певній сфері трудової діяльності або у певного 
роботодавця; до вищої ефективності праці, ніж це передбачається 
кваліфікаційними вимогами.

Виплата їх, як правило, не пов’язана з покладанням на пра-
цівника яких-небудь додаткових трудових обов’язків, крім тих, що 
передбачено трудовим договором. Надбавки повинні відображати 
якість праці конкретного працівника, а тому мають суб’єктивний 
характер та спрямовані на конкретного працівника. Надбавки мо-
жуть встановлюватися за професійну майстерність, тривалий або 
безперервний стаж роботи, високу кваліфікацію, виконання осо-
бливо важливих робіт, за класність, за знання іноземної мови й ін. 
Особливе місце займають надбавки за вислугу років (одноразові або 
у вигляді щомісячних процентних надбавок).

За допомогою доплат компенсуються: підвищена інтенсивність 
праці, додаткове навантаження (трудовитрати) (за суміщення про-
фесій, керівництво бригадою та ін.); праця в умовах, що відмінні від 
нормальних; праця з несприятливим режимом умов праці (за змінну 
роботу, за вахтовий метод роботи, у польових умовах, за роз’їзний 
характер роботи й т.д.); праця з несприятливим впливом шкідливих 
виробничих факторів або кліматичних умов. Доплати переважно 
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пов’язані зі сферою трудової діяльності працівника та тому мають 
об’єктивний характер.

Залежно від суб’єкта, ініціюючого встановлення, надбавки та 
доплати можуть бути класифіковані на чотири види: централізова-
ні – встановлені законодавством; колективно-договірні – встанов-
лені актами соціального діалогу; локальні – встановлені локаль-
ними актами роботодавця; індивідуально-договірні – встановлені 
конкретним трудовим договором за угодою його сторін.

Умови запровадження та розміри надбавок і доплат встанов-
люються підприємствами у колективному договорі з дотриманням 
норм і гарантій, передбачених законодавством, генеральною, галу-
зевими (міжгалузевими) і територіальними угодами.

Так, додатком 3 до Генеральної угоди про регулювання ос-
новних принципів і норм реалізації соціально-економічної політики 
і трудових відносин в Україні на 2019–2021 рр. від 14 травня 2019 
року визначений перелік і розміри доплат та надбавок до тарифних 
ставок, окладів і посадових окладів працівників, підприємств, уста-
нов і організацій, що мають міжгалузевий характер (крім бюджет-
ної сфери), для встановлення у галузевих (міжгалузевих), територі-
альних угодах та колективних договорах.

7.	 Оплата праці при відхиленнях від встановлених нор-
мальних умов праці

Чинним законодавством передбачені спеціальні правила визна-
чення розміру оплати праці працівника в окремих випадках.

Оплата праці за умов роботи в особливих умовах:
1.	 Оплата праці на важких роботах, на роботах із шкідливими 

і небезпечними умовами праці, на роботах з особливими природни-
ми географічними і геологічними умовами та умовами підвищено-
го ризику для здоров’я (ст. 100 КЗпП України). За роботу в таких 
умовах встановлюється підвищена оплата праці. Перелік цих робіт 
визначається Кабінетом Міністрів України.

2.	 Оплата роботи за сумісництвом (ст. 102–1 КЗпП України). 
Працівники, які працюють за сумісництвом, одержують заробітну 
плату за фактично виконану роботу.

3.	 Оплата праці за трудовим договором про роботу вдома. Оп-
лата праці за трудовим договором про роботу вдома здійснюється за 
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фактично виконану роботу або виготовлену продукцію відповідно 
до трудового договору з дотриманням гарантій, визначених угодами 
тих галузей, до яких ці роботи належать за характером виробництва.

4.	 Оплата праці за неповний робочий час. Оплата праці за 
неповний робочий час здійснюється пропорційно до відпрацьова-
ного часу або залежно від виробітку (ст. 56 КЗпП України).

5.	 Оплата праці за контрактом (ч. 3 ст. 21 КЗпП України). Оп-
лата праці за контрактом визначається за угодою сторін на підста-
ві чинного законодавства, умов колективного договору і пов’язана 
з виконанням умов контракту.

Іноді роботи виконуються працівниками в умовах, відмінних 
від тих, які передбачені чинними умовами їх трудових договорів. 
У подібних випадках праця оплачується за особливими правилами.

Чинним трудовим законодавством України встановлені такі ос-
новні випадки особливої оплати праці в разі відхилення від звичай-
них умов:

1.	 Оплата праці за умов виконання робіт різної кваліфікації 
(ст. 104 КЗпП України). При виконанні робіт різної кваліфікації пра-
ця почасових робітників, а також службовців оплачується за робо-
тою вищої кваліфікації.

Праця робітників-відрядників оплачується за розцінками, вста-
новленими для роботи, яка виконується. В тих галузях економіки 
України, де за характером виробництва робітникам-відрядникам 
доручається виконання робіт, тарифікованих нижче присвоєних 
їм розрядів, робітникам, які виконують такі роботи, виплачується 
міжрозрядна різниця. Виплата міжрозрядної різниці та умови такої 
виплати встановлюються колективними договорами.

2.	 Оплата праці при суміщенні професій (посад) і виконанні 
обов’язків тимчасово відсутнього працівника та в разі застосування 
інших форм інтенсифікації праці (ст. 105 КЗпП України). Працівни-
кам, які виконують у одного роботодавця поряд з своєю основною 
роботою, обумовленою трудовим договором, додаткову роботу за 
іншою професією (посадою) або обов’язки тимчасово відсутнього 
працівника без звільнення від своєї основної роботи, провадиться 
доплата за суміщення професій (посад) або виконання обов’язків 
тимчасово відсутнього працівника. Розміри доплат за суміщення 
професій (посад) або виконання обов’язків тимчасово відсутнього 
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працівника встановлюються на умовах, передбачених у колективно-
му договорі.

3.	 Оплата роботи в надурочний час (ст. 106 КЗпП України). За 
погодинною системою оплати праці робота в надурочний час опла-
чується в подвійному розмірі годинної ставки. За відрядною систе-
мою оплати праці за роботу в надурочний час виплачується допла-
та у розмірі 100 відсотків тарифної ставки працівника відповідної 
кваліфікації, оплата праці якого здійснюється за погодинною систе-
мою, – за всі відпрацьовані надурочні години.

4.	 Оплата роботи у вихідні, святкові і неробочі дні (ст. 107, 
ст. 72 КЗпП України). Робота у вихідний, святковий або неробочий 
день оплачується у подвійному розмірі: 1) відрядникам – за подвій-
ними відрядними розцінками; 2) працівникам, праця яких оплачу-
ється за годинними або денними ставками, – у розмірі подвійної го-
динної або денної ставки; 3) працівникам, які одержують місячний 
оклад, – у розмірі одинарної годинної або денної ставки зверх окла-
ду, якщо робота у святковий і неробочий день провадилася у межах 
місячної норми робочого часу, і в розмірі подвійної годинної або 
денної ставки зверх окладу, якщо робота провадилася понад місяч-
ну норму.

Оплата у зазначеному розмірі провадиться за години, фактично 
відпрацьовані у святковий і неробочий день.

5.	 Оплата роботи у нічний час (ст. 108 КЗпП України) Робота 
у нічний час оплачується у підвищеному розмірі, встановлюваному 
генеральною, галузевою (територіальною) угодами та колективним 
договором, але не нижче 20 відсотків тарифної ставки (окладу) за 
кожну годину роботи у нічний час.

6.	 Оплата праці за незакінченим відрядним нарядом (ст. 109 
КЗпП України). В разі, коли працівник залишає відрядний наряд 
незакінченим з незалежних від нього причин, виконана частина ро-
боти оплачується за оцінкою, визначеною за погодженням сторін 
відповідно до існуючих норм і розцінок.

7.	 Оплата праці при невиконанні працівником норм праці 
(норм виробітку або посадових обов’язків) (ст. 111 КЗпП України). 
При невиконанні норм праці не з вини працівника працівникові га-
рантується оплата за фактично виконану роботу. Місячна заробітна 
плата в цьому разі не може бути нижчою від двох третин тариф-
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ної ставки встановленого йому розряду (окладу). При невиконанні 
норм виробітку з вини працівника оплата провадиться відповідно 
до виконаної роботи.

8.	 Оплата праці при виготовленні продукції, що виявилася 
браком (ст. 112 КЗпП України). При виготовленні продукції, що ви-
явилася браком не з вини працівника, оплата праці за її виготовлен-
ня провадиться за зниженими розцінками. Місячна заробітна плата 
працівника в цих випадках не може бути нижчою від двох третин 
тарифної ставки встановленого йому розряду (окладу). Повний брак 
з вини працівника оплаті не підлягає. Частковий брак з вини пра-
цівника оплачується залежно від ступеня придатності продукції за 
зниженими розцінками.

9.	 Оплата часу простою, а також при освоєнні нового вироб-
ництва (продукції) (ст. 113 КЗпП України). Час простою не з вини 
працівника, в тому числі на період оголошення карантину, встанов-
леного Кабінетом Міністрів України, оплачується в розрахунку не 
нижче від двох третин тарифної ставки встановленого працівникові 
розряду (окладу). За час простою, коли виникла виробнича ситуа-
ція, небезпечна для життя чи здоров’я працівника або для людей, які 
його оточують, і навколишнього природного середовища, не з його 
вини, за ним зберігається середній заробіток. Час простою з вини 
працівника не оплачується. На період освоєння нового виробництва 
(продукції) власник або уповноважений ним орган може провадити 
робітникам доплату до попереднього середнього заробітку на строк 
не більш як шість місяців.

8.	 Гарантійні та компенсаційні виплати
Гарантійні виплати – це грошові виплати за періоди, коли 

працівник з поважних причин, передбачених законодавством або 
угодою сторін, не виконував своїх трудових обов’язків, але за ним 
зберігалося місце роботи. Цільове призначення гарантійних ви-
плат – запобігти можливим втратам у заробітку працівника у зв’яз-
ку з тим, що працівник відволікається від виконання своїх трудових 
обов’язків. Гарантійні виплати поділяються на ті, що залежать від 
виробництва (наприклад, виплати за участь у колективних перего-
ворах і підготовці проекту колективного договору чи угоди (за ст. 12 
Закону України «Про колективні договори і угоди») та ті, що не за-
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лежать від виробництва, але необхідні для держави, суспільства 
(наприклад, виплати донорам (ст. 124 КЗпП України)), виплати 
незалежним посередникам та трудовим арбітрам за час роботи 
в примирних органах).

Основними гарантійними виплатами є: 1) гарантійні виплати 
на час виконання державних або громадських обов’язків (ст. 119 
КЗпП України, ст.ст. 21, 29 Закону України «Про військовий обов’я-
зок і військову службу»); 2) гарантійні виплати особам, які беруть 
участь у колективних переговорах та у підготовці проекту колек-
тивного договору або угоди (ст. 12 Закону України «Про колективні 
договори і угоди»); 3) гарантійні доплати незалежним посередни-
кам, членам примирних комісій і трудових арбітражів на час робо-
ти у примирних органах (ст. 14 Закону України «Про порядок ви-
рішення колективних трудових спорів (конфліктів)»; 4) гарантійні 
виплати працівникам, обраним до профспілкових органів (ст. 252 
КЗпП України); 5) гарантійні виплати членам комісій з трудових 
спорів (ст. 223 КЗпП України); 6) оплата простою не з вини праців-
ника (ст. 113 КЗпП України); 7) гарантійні виплати в разі переведен-
ня працівника на роботу в іншу місцевість (ст. 120 КЗпП України, 
постанова Кабінету Міністрів України «Про гарантії і компенсації 
при переїзді на роботу в іншу місцевість» від 02 березня 1998 року 
№ 255); 8) гарантійні виплати при службових відрядженнях (ст. 121 
КЗпП України, Інструкція про службові відрядження в межах Укра-
їни та за кордон, затверджена наказом Міністерства фінансів Укра-
їни від 13 березня 1998 року № 59 (в редакції наказу Міністерства 
фінансів України від 17 березня 2011 року № 362); 9) гарантійні 
виплати під час підвищення кваліфікації з відривом від виробни-
цтва (ст. 122 КЗпП України, постанова Кабінету Міністрів України 
«Про гарантії і компенсації для працівників, які направляються для 
підвищення кваліфікації, підготовки, перепідготовки, навчання ін-
ших професій з відривом від виробництва» від 28 червня 1997 року 
№ 695). Нормами глави VIII «Гарантії і компенсації» КЗпП України 
передбачені й інші види гарантійних виплат.

Гарантійні доплати – це суми, які виплачуються працівникам за 
наявності роботи, якщо при цьому зменшується розмір заробітної 
плати. До гарантійних доплат відносяться: доплати неповнолітнім 
при скороченій тривалості роботи (ст. 194 КЗпП України); доплата 
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при переведенні на іншу роботу і при переміщенні (ст. 114 КЗпП 
України) та ін.

Компенсаційні виплати – це грошові суми, що виплачуються 
працівникам понад заробітну плату для компенсації додаткових ма-
теріальних витрат, пов’язаних з виконанням ними трудових обов’яз-
ків, а також витрат у зв’язку з переїздом при прийнятті на роботу 
в іншу місцевість. До компенсаційних виплат належать: 1) компен-
саційні виплати на невидані працівникові засоби індивідуального 
захисту (ст. 164 КЗпП України); 2) компенсаційні виплати за зношу-
вання інструментів, належних працівникам (ст. 125 КЗпП України); 
3) компенсаційні виплати при переїзді на роботу в іншу місцевість 
(ст. 120 КЗпП України, постанова Кабінету Міністрів України «Про 
гарантії і компенсації при переїзді на роботу в іншу місцевість» від 
02 березня 1998 року № 255); 4) компенсаційні виплати при служ-
бових відрядженнях (ст. 121 КЗпП України, Інструкція про служ-
бові відрядження в межах України та за кордон, затверджена нака-
зом Міністерства фінансів України від 13 березня 1998 року № 59 
(в редакції наказу Міністерства фінансів України від 17 березня 
2011 року № 362); 5) компенсаційні виплати при призові на військо-
ву службу або проходженні військових зборів (ст.ст. 21, 29 Закону 
України «Про військовий обов’язок і військову службу»).

Теми доповідей
1.	 Законодавство України про оплату праці: загальна характе-

ристика.
2.	 Сфера державного регулювання оплати праці.
3.	 Мінімальна заробітна плата: поняття, умови визначення, по-

рядок встановлення та перегляду розміру.
4.	 Сфера договірного регулювання оплати праці.
5.	 Права працівника на оплату праці та їх захист.

ЗАДАЧА 1
Ткаченко працював товарознавцем у магазині, а заробітну пла-

ту йому нараховували з розрахунку окладу продавця. Ткаченко звер-
нувся до директора магазину з проханням про виплату йому різни-
ці в окладах, оскільки оклад товарознавця більше ніж у продавця. 
Директор магазину роз’яснив Ткаченко, що він, влаштовуючись на 
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роботу, знав про умови оплати праці, зокрема про те, що буде ви-
конувати обов’язки товарознавця, а отримувати зарплату продавця.

До якого органу потрібно звернутися Ткаченку за вирішенням 
спору? Вирішить спір.

ЗАДАЧА 2
Гусєв був прийнятий на роботу в будівельну компанію на по-

саду інженера з окладом згідно зі штатним розписом. Через місяць 
роботи він отримав заробітну плату в значно меншому розмірі ніж 
це обговорювалося при укладенні трудового договору. Коли Гусєв 
звернувся за роз’ясненням до бухгалтерії, то отримав відповідь, що 
через складну фінансову ситуацію в компанії всім працівникам на-
раховано щомісячну заробітну плату в розмірі мінімальної заробіт-
ної плати.

Дайте правову оцінку ситуації.
ЗАДАЧА 3
Павлова працювала економістом у приватному підприємстві 

«Юган». Після закінчення восьми місяців роботи їй була надана від-
пустка згідно з графіком відпусток. Однак в оплаті відпустки, на яку 
розраховувала Лазарєва, їй було відмовлено з мотиву того, що під-
приємство не є державним і працівники отримують досить високу 
заробітну плату. Лазарєва звернулася за роз’ясненням до юридичної 
консультації.

Якою повинна бути відповідь Павловій?

Нормативно-правові акти та спеціальна література:
1.	 Конституція України від 28 червня 1996 р. Відомості Вер-
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2.	 Кодекс законів про працю в Україні: Затверджений Зако-

ном УРСР від 10 грудня 1971 року № 322-VIII. Відомості Верховної 
Ради УРСР. 1971. Додаток до № 50. Ст. 375.

3.	 Про оплату праці: Закон України від 24 березня 1995 р. 
№ 108/95-ВР. Відомості Верховної Ради України. 1995. № 17. 
Ст. 121.

4.	 Про соціальний діалог в Україні: Закон України від 23 груд-
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ТЕМА 8 
ДИСЦИПЛІНА ПРАЦІ. МАТЕРІАЛЬНА 

ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ СТОРІН ТРУДОВОГО 
ДОГОВОРУ

План практичного заняття (4 год.)
1.	 Поняття, значення та правове регулювання дисципліни 

праці.
2.	 Методи забезпечення дисципліни праці.
3. 	Внутрішній трудовий розпорядок: поняття та правове регу-

лювання.
4. 	Заохочення: поняття, підстави, види, порядок застосування.
5. 	Дисциплінарна відповідальність працівників: поняття, під-

стави, види.
6. Матеріальна відповідальність сторін трудового договору: 

поняття, ознаки, відмінності від цивільно-правової відпові-
дальності.

7. Підстава та умови матеріальної відповідальності праців-
ників.

8. 	Види матеріальної відповідальності працівників.
9. 	Визначення розміру шкоди, яка підлягає відшкодуванню 

працівником. Порядок відшкодування шкоди, заподіяної 
працівником.

10.	Підстави та умови матеріальної відповідальності робото-
давця за шкоду, заподіяну працівникові.

11.	Випадки матеріальної відповідальності роботодавця за 
шкоду, заподіяну працівникові.

Основні положення теми
1.	 Поняття, значення та правове регулювання дисципліни 

праці
Термін «дисципліна» має декілька значень. Навчальна дисци-

пліна; виробнича дисципліна, технологічна дисципліна, трудова 
дисципліна. Виробнича дисципліна означає загальний порядок на 
підприємстві, в установі, організації. Окрім трудової дисципліни, 
до неї включається забезпечення чіткої та ритмічної роботи на під-
приємстві, забезпечення працівників сировиною, інструментами, 
матеріалами, роботою без простоїв тощо. За виробничу дисципліну 
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відповідає роботодавець. Працівники відповідають лише за пору-
шення трудової дисципліни.

Трудова дисципліна пов’язана також із технологічною дисци-
пліною, яка є частиною трудової дисципліни і полягає у дотриман-
ні технологічних норм та правил на виробництві. Якщо працівник 
порушує технологічну дисципліну, це є виробничим упущенням, 
і роботодавець має право притягнути працівника до дисциплінарної 
відповідальності і повністю або частково позбавити його премії.

У трудовому праві категорія «дисципліна праці» розглядаєть-
ся в чотирьох аспектах, як: а) інститут трудового права; б) принцип 
трудового права; в) елемент трудових правовідносин; г) фактич-
на поведінка сторін трудових правовідносин. Як правовий інсти-
тут дисципліна праці є сукупністю правових норм, що регулюють 
внутрішній трудовий розпорядок, встановлюють трудові обов’язки 
працівників і роботодавця, а також методи забезпечення виконання 
цих обов’язків.

Є й інша точка зору. Змістом інституту є правові норми, що ре-
гулюють внутрішній трудовий розпорядок, встановлюють трудові 
обов’язки працівників і роботодавця, визначають заходи заохочення 
за успіхи у роботі. Що стосується відповідальності за винне пору-
шення трудових обов’язків, то норми про дисциплінарну відпові-
дальність працівників утворюють окремий інститут у трудовому 
праві.

Правове регулювання – Глава Х «Трудова дисципліна» КЗпП 
України (ст.ст. 139–152), правила внутрішнього трудового розпо-
рядку (галузеві, локальні), закони України «Про державну служ-
бу», «Про судоустрій і статус суддів», «Про державні нагороди» та 
ін., підзаконні нормативно-правові акти: статути і положення про 
дисципліну (Положення про дисципліну працівників залізничного 
транспорту, Положення про дисципліну працівників гірничих під-
приємств та ін.), Положення про почесні звання України та ін.

Правове регулювання дисципліни праці в зарубіжних країнах 
має свої особливості. У західних країнах дисципліна праці ніколи 
не розглядалася як окремий, самостійний інститут трудового права. 
Питання підтримання трудової дисципліни, порядку на виробництві 
традиційно прив’язані до трудового договору, правам та обов’язкам 
сторін трудових правовідносин.
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У більшості країн правове регулювання дисципліни праці 
здійснюється за допомогою локальних нормативно-правових ак-
тів – правил внутрішнього трудового розпорядку і колективних 
договорів, і тільки в окремих країнах, наприклад, Франції, питання 
трудової дисципліни частково регулюються у законодавчих актах.

По-різному вирішується питання щодо закріплення 
у нормативно-правових актів усіх видів дисциплінарних про-
ступків. В одних країнах (Бельгія, Японія) діє правило, відповідно 
до якого усі види дисциплінарних правопорушень повинні бути ви-
черпно передбачені у нормативно-правових актах. В інших – Вели-
ка Британія, Австрія, Федеративна Республіка Німеччина, Швейца-
рія – хоча і вимагається, щоб види дисциплінарних правопорушень 
були за можливістю повно визначені, вважається, що встановлення 
і закріплення усіх видів дисциплінарних проступків є неможливим, 
тому, як виключення, роботодавцеві надане право притягувати до 
дисциплінарної відповідальності за проступки, які не визначені 
у нормативно-правових актах. Нарешті, у США, Канаді, Франції та 
деяких інших країнах дисциплінарна відповідальність допускається 
і за проступки, не передбачені у нормативно-правових актах, так як 
у цих країнах вважається, що неможливо встановити вичерпний пе-
релік дисциплінарних проступків, оскільки вони мають безліч форм 
та проявів.

Більш широкий перелік дисциплінарних стягнень на відміну 
від національного законодавства: зауваження; догана; пониження 
за посадою; відсторонення від роботи на визначений строк без збе-
реження (іноді із збереженням) заробітної плати; штраф; дисциплі-
нарне звільнення, тобто звільнення без попередження і без виплати 
вихідної допомоги. Серед дисциплінарних стягнень є штраф. Як 
дисциплінарне стягнення за порушення внутрішнього трудового 
розпорядку штрафи застосовуються у багатьох країнах. Не застосо-
вуються у Великій Британії, Франції. У пострадянських країнах – 
передбачені трудовими кодексами Узбекистану та Азербайджану.

Використання штрафів як дисциплінарного стягнення допуска-
ється лише за наявності двох умов: обмеження максимальних роз-
мірів; направлення сум, стягнутих як штрафи, у фонди трудового 
колективу або на благодійні цілі.
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Є чимало й інших правил застосування дисциплінарних стяг-
нень. Так, як і у багатьох зарубіжних країнах, національним законо-
давством передбачений максимальний період після виявлення або 
вчинення дисциплінарного проступку, після закінчення якого дис-
циплінарне стягнення не можна застосовувати. Однак у деяких за-
хідних країнах, наприклад в Італії, встановлено, що дисциплінарне 
стягнення може бути винесено по закінченню декількох днів після 
його виявлення (так званий період «охолодження»). Таку норму до-
цільно було б передбачити у вітчизняному законодавстві.

У законодавстві В’єтнаму є цікава норма: роботодавець, який 
незаконно застосував дисциплінарне стягнення до працівника, що 
було відмінено органом з розгляду трудових спорів, зобов’язаний 
вибачитися перед працівником перед трудовим колективом.

У цей час у західних країнах відбуваються суттєві зміни у пра-
вовому регулюванні внутрішнього трудового розпорядку на ви-
робництві. Принципово новим є те, що нині внутрішній трудовий 
розпорядок не зводиться до заходів із підтримання трудової дисци-
пліни. Відбувається формування нового інституту трудового права, 
який можна назвати «Забезпечення трудового розпорядку на вироб-
ництві», що включає:

-	 регулювання дисципліни праці;
-	 забезпечення комфортного психологічного середовища для 

працівників на виробництві.
Про перше вже йшлося. Що стосується забезпечення ком-

фортного психологічного середовища, то слід виділити декілька 
напрямів:

А) заборона нецивілізованого ставлення керівників (або вищи-
ми у порядку підлеглості) до підлеглих. Роботодавець повинен циві-
лізованого поводитися із працівниками; він не вправі тероризувати, 
зневажувати їх. Якщо роботодавець зневажив працівника, це вважа-
ється серйозним порушенням трудового договору, а роботодавець 
зобов’язаний відшкодувати працівникові моральну шкоду;

Б) заборона навмисних або ненавмисних дій адміністрації, які 
можуть образити, принизити працівника, зневажити їх людську 
гідність. Наприклад, у ФРН, Швейцарії забороняється вивішувати 
на дошку оголошень накази про стягнення із зазначенням прізвищ 
працівників і характеру порушень. У багатьох країнах заборонено 
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і обмежено слідкування за працівниками, монтаж або використан-
ня аудіо- і відеоапаратури. Якщо таке обладнання встановлюється 
з метою охорони майна, то працівників слід попереджати про це, 
необхідно проводити консультації з органами трудового колективу 
або профспілками. Це все спрямовано на захист «прайвесі» праців-
ників, недоторканності їх особистого життя;

В) спеціальні заходи щодо створення сприятливого вироб-
ничого середовища. Забезпечення максимального соціально-
психологічного комфорту на місці роботи пов’язано із забороною 
так званого моббінгу – психологічного терору щодо окремих пра-
цівників або груп з боку як адміністрації, так і колег по роботі.

2.	 Методи забезпечення дисципліни праці
Методи забезпечення дисципліни праці – це передбачені за-

конодавством спеціальні способи, прийоми її забезпечення. Відпо-
відно до частини першої ст. 140 КЗпП України трудова дисципліна 
на підприємствах, в установах, організаціях забезпечується ство-
ренням необхідних організаційних та економічних умов для нор-
мальної високопродуктивної роботи, свідомим ставленням до праці, 
методами переконання, виховання, а також заохоченням за сумлінну 
працю.

У необхідних випадках заходи дисциплінарного впливу засто-
совуються стосовно окремих несумлінних працівників (ч. 2 ст. 140).

Отже, основними методами є: організаційний, економічний 
методи, заохочення і примус. Організаційний метод полягає у на-
лежній організації виробництва в цілому. Є наука – менеджмент – 
кадровий менеджмент – це наука про управління персоналом. 
Відносини із забезпечення дисципліни праці є складовою системи 
суспільних відносин щодо управління персоналом. Економічний 
метод полягає у створенні механізмів економічної зацікавленості 
працівників у результатах своєї праці, зміцненні трудової дисциплі-
ни. Заохочення – це громадське визнання результатів високопро-
дуктивної високоякісної праці працівників. Воно здійснюється за 
допомогою заходів заохочення морального і матеріального характе-
ру, а також шляхом надання певних пільг і переваг. Примус – цей 
метод пов’язаний із застосуванням до порушників трудової дисци-
пліни заходів дисциплінарного і громадського впливу.
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У сучасних умовах господарювання перевага віддається органі-
заційному і економічному методам. Ідеться про чітке регулювання 
взаємних трудових прав і обов’язків працівників і роботодавця, на-
лежне стимулювання високоякісної праці працівників.

3.	 Внутрішній трудовий розпорядок: поняття та правове 
регулювання

Дисципліна праці нерозривно пов’язана з внутрішнім трудовим 
розпорядком. Не може бути дисципліни праці без чіткого трудово-
го розпорядку. Внутрішній трудовий розпорядок є обов’язковим як 
для працівників (крім тих, які працюють дистанційно), так і для 
роботодавця.

Порядок поведінки, взаємодії між працівниками на конкретно-
му підприємстві, в установі, організації у процесі здійснення трудо-
вої діяльності називається внутрішнім трудовим розпорядком.

Відповідно до частини першої ст. 142 КЗпП України трудовий 
розпорядок на підприємствах, в установах, організаціях визначаєть-
ся правилами внутрішнього трудового розпорядку, які затверджу-
ються трудовими колективами за поданням роботодавця і вибор-
ного органу первинної профспілкової організації (профспілкового 
представника) на основі типових правил.

У деяких галузях економіки України для окремих категорій 
працівників діють статути і положення про дисципліну (ч. 2 ст. 142).

Отже, внутрішній трудовий розпорядок регулюється КЗпП 
України, правилами внутрішнього трудового розпорядку – це за-
гальні акти. Спеціальними законами, статутами і положеннями про 
дисципліну передбачаються особливості окремих галузей госпо-
дарства, особливості праці окремих категорій працівників – це акти 
спеціального призначення, які діють у деяких галузях господарства 
для окремих категорій працівників.

Структура правил внутрішнього трудового розпорядку: загаль-
ні положення; порядок прийому і звільнення працівників; основні 
обов’язки працівників і роботодавця; робочий час та його викори-
стання; заохочення за сумлінну працю; відповідальність на нена-
лежне виконання трудових обов’язків.

Акти спеціального призначення: Закон України «Про державну 
службу» від 10 грудня 2015 року № 889-VIII (розділ VIII «Дисци-
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плінарна та матеріальна відповідальність державних службовців»), 
Закон України «Про прокуратуру» від 14 жовтня 2014 року № 1697-
VII (розділ VI «Дисциплінарна відповідальність прокурора»), По-
ложення про дисципліну працівників залізничного транспорту, за-
тверджене постановою Кабінету Міністрів України 16 січня 1993 р. 
№ 55 та ін.

У державному органі затверджуються правила внутрішньо-
го службового розпорядку (ст. 47 Закону України «Про державну 
службу»).

В окремих галузях діють галузеві типові правила. Наприклад, 
Типові правила внутрішнього трудового розпорядку для працівни-
ків державних навчально-виховних закладів України, затверджених 
наказом Міністра освіти України від 20 грудня 1993 року № 455, Га-
лузеві правила внутрішнього трудового розпорядку для працівників 
закладів, установ, організацій та підприємств системи охорони здо-
ров’я України, затверджені наказом Міністерства охорони здоров’я 
України від 18 грудня 2000 р.

Правила внутрішнього трудового розпорядку повинні вивішу-
ватися на видному місці. В розвиток цих правил затверджуються 
графіки змінності, відпусток, інші локальні акти. До початку роботи 
за укладеним трудовим договором працівник має бути ознайомле-
ний з правилами ВТР.

У ст. 139 КЗпП України закріплені обов’язки працівників, 
а у ст. 141 – обов’язки роботодавця. Більш конкретно їх обов’язки 
передбачені у правилах внутрішнього трудового розпорядку – це 
загальні для усіх. Спеціальні обов’язки, пов’язані із специфікою 
виробництва конкретного підприємства або конкретної трудової 
функції, встановлюються статутами та положеннями про дисци-
пліну, статутами підприємств, положеннями про окремі структурні 
підрозділи, посадових осіб, технологічними і посадовими інструк-
ціями, інструкціями з охорони праці та іншими актами.

4.	 Заохочення: поняття, підстави, види, порядок 
застосування

Заохочення – це публічне визнання трудових заслуг працівни-
ка та його успіхів у роботі.

Підстави заохочення – зразкове виконання трудових обов’яз-
ків, тривала сумлінна робота, поліпшення якості продукції, інші 
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досягнення в роботі. У спеціальних законах, статутах і положеннях 
про дисципліну підстави для застосування заходів заохочення уточ-
нюються стосовно особливостей умов праці в конкретних галузях 
економіки чи сферах діяльності.

Згідно зі ст. 143 КЗпП до працівників підприємств, установ, ор-
ганізацій можуть застосовуватися будь-які заохочення, що містять-
ся в затверджених трудовими колективами правилах внутрішнього 
трудового розпорядку. На практиці основними видами заохочень є: 
оголошення подяки; видача премії; нагородження цінним подарун-
ком; нагородження почесною грамотою; занесення до Книги поша-
ни та на Дошку пошани. Правилами ВТР конкретного підприємства 
можуть бути передбачені інші заохочення.

До працівників, на яких поширюються дія спеціальних законів, 
статутів та положень про дисципліну, застосовуються заохочення, 
передбачені цими актами. Так, згідно з частиною першою ст. 53 За-
кону України «Про державну службу» за бездоганну та ефективну 
державну службу, за особливі заслуги до державних службовців за-
стосовують такі види заохочень:

1) оголошення подяки;
2) нагородження грамотою, почесною грамотою, іншими ві-

домчими відзнаками державного органу;
3) дострокове присвоєння рангу в порядку, визначеному цим 

Законом;
4) представлення до нагородження урядовими відзнаками та 

відзначення урядовою нагородою (вітальний лист, подяка, почесна 
грамота);

5) представлення до відзначення державними нагородами.
Положенням про дисципліну працівників залізничного тран-

спорту передбачає такі види заохочення: оголошення подяки; пре-
міювання; нагородження цінним подарунком; нагородження почес-
ною грамотою; присвоєння звання кращого працівника за фахом; 
нагородження нагрудним значком; нагородження нагрудним знаком 
«Почесному залізничнику».

Види заохочень: а) за способом впливу на працівників – мо-
ральні та матеріальні; б) за сферою дії – загальні та спеціальні; в) за 
органом, що їх застосовує – заохочення, які застосовуються робо-
тодавцем та заохочення, які застосовуються державними органами.
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Порядок застосування заохочень передбачений ст. 144 КЗпП 
України. Заохочення застосовуються роботодавцем разом або за 
погодженням з виборним органом первинної профспілкової орга-
нізації (профспілковим представником) підприємства, установи, 
організації. Заохочення оголошуються наказом (розпорядженням) 
роботодавця в урочистій обстановці, а також на вимогу працівни-
ка, якщо трудова книжка зберігається у нього, заносяться до його 
трудової книжки. Протягом строку дії дисциплінарного стягнення 
заходи заохочення до працівника не застосовуються.

Відповідно до ст. 145 КЗпП України працівникам, які успішно 
і сумлінно виконують свої трудові обов’язки, надаються в першу 
чергу переваги та соціальні пільги в межах повноважень і за раху-
нок коштів підприємства, установи, організації (путівки до сана-
торіїв та будинків відпочинку, поліпшення житлових умов та ін.). 
Таким працівникам надається також перевага при просуванні по 
роботі.

За особливі трудові заслуги працівники представляються 
у вищі органи до заохочення, до нагородження орденами, медаля-
ми, почесними грамотами, нагрудними значками і до присвоєння 
почесних звань і звання кращого працівника за даною професією 
(ст. 146 КЗпП України). Статтею 3 Закону України «Про державні 
нагороди» від 16 березня 2000 р. № 1549-ІІІ передбачені такі види 
державних нагород: Герой України; орден; медаль; відзнака «Імен-
на вогнепальна зброя», почесне звання України; Державна премія 
України; президентська відзнака.

У розвиток Закону – див.: Положення про почесні звання Укра-
їни, затверджене Указом Президента України від 29 червня 2001 р. 
№ 476/2001; Порядок представлення до нагородження та вручен-
ня державних нагород України, затвердженого Указом Президента 
України від 19 лютого 2003 р. № 138/2003 та ін.

5.	  Дисциплінарна відповідальність працівників: поняття, 
підстави, види

Дисциплінарна відповідальність працівників є одним із видів 
юридичної відповідальності, що передбачена законодавством за 
протиправну поведінку працівника. Дисциплінарна відповідаль-
ність – це обов’язок працівника відповісти перед роботодавцем за 
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скоєний дисциплінарний проступок та понести заходи дисциплінар-
них стягнень, передбачені нормами трудового права.

Підставою для притягнення до дисциплінарної відповідаль-
ності є дисциплінарний проступок. Хоча в чинному законодавстві 
відсутнє легальне визначення дисциплінарного проступку, в теорії 
трудового права дисциплінарний проступок визначається як винне 
протиправне невиконання чи неналежне виконання працівником 
своїх трудових обов’язків. Дисциплінарний проступок, як і будь-яке 
інше правопорушення, можна охарактеризувати як сукупність на-
ступних елементів його складу – об’єкт, суб’єкт, об’єктивна сторо-
на, суб’єктивна сторона.

Об’єкт – суспільні відносини, які складаються у процесі здійс-
нення внутрішнього трудового розпорядку та охороняються норма-
ми трудового права.

Суб’єктом дисциплінарного проступку є фізична осудна особа, 
яка перебуває в трудових правовідносинах (працівник) з роботодав-
цем та вчинила дисциплінарний проступок. Розрізняють загальний 
та спеціальний суб’єкт.

Об’єктивна сторона дисциплінарного проступку складається 
з протиправної поведінки суб’єкта, шкідливих наслідків та причин-
ного зв’язку між ними. Протиправність поведінки полягає в пору-
шенні трудових обов’язків, закріплених нормами трудового права: 
КЗпП України, правилами внутрішнього трудового розпорядку, 
статутами, положеннями, посадовими інструкціями, а також у по-
рушенні або невиконання наказів і розпоряджень роботодавця. Дис-
циплінарним проступком визнається невиконання саме трудових 
обов’язків, тому невиконання громадських доручень, моральних 
правил поведінки, не пов’язаних з виконання трудової функції, не 
тягне застосування дисциплінарних стягнень.

Суб’єктивною стороною дисциплінарного проступку є вина, 
тобто психічне ставлення працівника до вчинюваної дії чи бездіяль-
ності та її наслідків, виражене у формі умислу або необережності.

Розрізняють два види дисциплінарної відповідальності: загаль-
ну та спеціальну.

Загальна дисциплінарна відповідальність настає на підставі 
норм КЗпП України та правил внутрішнього трудового розпорядку. 
Вона поширюється на всіх осіб, окрім тих, на яких поширюється 
спеціальна дисциплінарна відповідальність.
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Спеціальна дисциплінарна відповідальність передбачена для 
окремих категорій працівників спеціальними законами, а також ста-
тутами та положеннями про дисципліну.

Основними відмінностями спеціальної дисциплінарної відпові-
дальності від загальної є такі:

а) коло осіб, на яких вона поширюється;
б) види дисциплінарних стягнень. Законодавством, статутами 

і положеннями про дисципліну можуть бути передбачені для окре-
мих категорій працівників й інші дисциплінарні стягнення, окрім 
загальних (догани та звільнення). Приміром, відповідно до части-
ни першої ст. 49 Закону України «Про прокуратуру» на прокурора 
можуть бути накладені такі дисциплінарні стягнення: 1) догана; 
2) заборона на строк до одного року на переведення до органу про-
куратури вищого рівня чи на призначення на вищу посаду в органі 
прокуратури, в якому прокурор обіймає посаду (крім Генерального 
прокурора); 3) звільнення з посади в органах прокуратури;

в) коло осіб, які можуть застосовувати дисциплінарні стягнення;
г) порядок застосування стягнень (спеціальна дисциплінарна 

відповідальність передбачає застосування дисциплінарних стягнень 
в порядку дисциплінарного провадження (наприклад, щодо суддів 
стадіями дисциплінарного провадження є: перевірка даних про дис-
циплінарний проступок; відкриття дисциплінарного провадження; 
розгляд дисциплінарної справи; прийняття рішення));

д) порядок оскарження покладених дисциплінарних стягнень 
та ін.

Відповідно до частини першої ст. 147 КЗпП України за пору-
шення трудової дисципліни до працівника може бути застосовано 
тільки один з таких заходів стягнення: 1) догана; 2) звільнення.

Законодавством, статутами і положеннями про дисципліну мо-
жуть бути передбачені для окремих категорій працівників й інші 
дисциплінарні стягнення (ч. 2 ст. 147 КЗпП України).

Порядок застосування дисциплінарного стягнення передбаче-
ний ст.ст. 147–1 – 149 КЗпП України.

Дисциплінарні стягнення застосовуються органом, якому нада-
но право прийняття на роботу (обрання, затвердження і призначен-
ня на посаду) даного працівника (ч. 1 ст. 147–1 КЗпП України).
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На працівників, які несуть дисциплінарну відповідальність 
згідно із статутами, положеннями та іншими актами законодавства 
про дисципліну, дисциплінарні стягнення можуть накладатися та-
кож органами, вищими у порядку підлеглості щодо органів, зазна-
чених у частині першій цієї статті.

Дисциплінарне стягнення застосовується роботодавцем безпо-
середньо за виявленням проступку, але не пізніше одного місяця 
з дня його виявлення, не рахуючи часу звільнення працівника від 
роботи у зв’язку з тимчасовою непрацездатністю або перебування 
його у відпустці.

Дисциплінарне стягнення не може бути накладене пізніше ше-
сти місяців з дня вчинення проступку.

До застосування дисциплінарного стягнення роботодавець 
повинен зажадати від порушника трудової дисципліни письмові 
пояснення.

За кожне порушення трудової дисципліни може бути застосова-
но лише одне дисциплінарне стягнення.

При обранні виду стягнення роботодавець повинен враховувати 
ступінь тяжкості вчиненого проступку і заподіяну ним шкоду, обста-
вини, за яких вчинено проступок, і попередню роботу працівника.

Стягнення оголошується в наказі (розпорядженні) і повідомля-
ється працівникові під розписку.

Дисциплінарне стягнення може бути оскаржене працівником 
у порядку, встановленому чинним законодавством (глава XV цього 
Кодексу).

Якщо протягом року з дня накладення дисциплінарного стяг-
нення працівника не буде піддано новому дисциплінарному стягнен-
ню, то він вважається таким, що не мав дисциплінарного стягнення.

Якщо працівник не допустив нового порушення трудової дис-
ципліни і до того ж проявив себе як сумлінний працівник, то стяг-
нення може бути зняте до закінчення одного року.

6.	 Матеріальна відповідальність сторін трудового до-
говору: поняття, ознаки, відмінності від цивільно-правової 
відповідальності

Матеріальна відповідальність сторін трудового договору яв-
ляє собою обов’язок однієї зі сторін трудового договору відшкоду-
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вати відповідно до законодавства майнову шкоду, заподіяну іншій 
стороні трудового договору внаслідок порушення своїх обов’язків 
у трудових правовідносинах.

Ознаками матеріальної відповідальності сторін трудового до-
говору є те, що вона є взаємною, двосторонньою відповідальністю 
працівника і роботодавця.

Законодавство про матеріальну відповідальність виконує 
три основні функції: відшкодувальну, гарантійну та виховну 
(превентивну).

Основні відмінності матеріальної відповідальності від майно-
вої цивільно-правової відповідальності такі:

1. Суб’єктами матеріальної відповідальності у трудовому пра-
ві можуть бути тільки працівник, який перебуває у трудових пра-
вовідносинах з роботодавцем і завдав йому майнову шкоду внас-
лідок порушення трудових обов’язків, і роботодавець. Суб’єктом 
цивільно-правової відповідальності може бути будь-яка фізична або 
юридична особа (суб’єкт цивільних правовідносин).

2.	 У працівника виникає матеріальна відповідальність за нор-
мами трудового законодавства, якщо майнова шкода роботодавцеві 
завдана при виконанні трудових обов’язків (ст. 132 КЗпП України).

3.	 Матеріальна відповідальність працівника має особистий 
характер (ч. 2 ст. 130 КЗпП України). Це пов’язано з тим, що ви-
конувати свої обов’язки працівник повинен особисто (ст. 30 КЗпП 
України).

4. У трудовому праві відшкодуванню підлягає тільки пряма 
дійсна шкода. Неодержані прибутки або упущена вигода, на відміну 
від цивільного права, стягненню не підлягають.

5. Матеріальна відповідальність сторін трудового договору на-
стає тільки за винне протиправне порушення трудових обов’язків. 
У цивільному праві особа може бути притягнута до майнової відпо-
відальності навіть у разі відсутності її вини (приміром, при заподі-
янні шкоди джерелом підвищеної небезпеки). Згідно з ч. 2 ст. 1187 
ЦК України шкода, завдана джерелом підвищеної небезпеки, від-
шкодовується особою, яка на відповідній правовій підставі (право 
власності, інше речове право, договір підряду, оренди тощо) володіє 
транспортним засобом, механізмом, іншим об’єктом, використання, 
зберігання або утримання якого створює підвищену небезпеку.
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6. У трудовому праві обмежена матеріальна відповідальність 
працівників (не більше середнього місячного заробітку) є загаль-
ним правилом. Повна матеріальна відповідальність настає тільки 
у випадках, передбачених ст. 134 КЗпП України. У цивільному пра-
ві завжди діє принцип повного відшкодування шкоди.

7. Межі матеріальної відповідальності працівників диферен-
ціюються залежно від форми вини, виду майна, якому заподіяна 
шкода, характеру трудової функції, що виконується працівником, 
чого немає в цивільному праві.

8. У трудовому праві працівники звільняються від матеріаль-
ної відповідальності за шкоду, яка може бути віднесене до категорії 
нормального виробничо-господарського ризику (ч. 4 ст. 130 КЗпП 
України).

9.Тягар доказування наявності підстави та умов матеріальної 
відповідальності працівника покладається на роботодавця (ст. 138 
КЗпП України), тобто діє принцип презумпції невинуватості пра-
цівника, тоді як у цивільному праві встановлена презумпція вини 
особи, яка заподіяла шкоду.

10. Є відмінності у порядку відшкодування шкоди, заподіяної 
працівником (ст. 136 КЗпП України).

7.	 Підстава та умови матеріальної відповідальності 
працівників

Підставою матеріальної відповідальності працівників є тру-
дове майнове правопорушення, тобто невиконання або неналежне 
виконання працівником покладених на нього трудових обов’язків, 
в результаті чого підприємству, установі, організації була завдана 
майнова шкода. Елементами трудового майнового правопорушення 
і одночасно умовами матеріальної відповідальності працівника є:

1)	 пряма дійсна шкода;
2)	 протиправна поведінка працівника;
3)	 прямий причинний зв’язок між протиправною і винною 

дією чи бездіяльністю працівника і заподіяною шкодою;
4) вина в діях чи бездіяльності працівника.
Зазначені умови частково знайшли своє відображення в ст. 130 

КЗпП України («Загальні підстави і умови матеріальної відпові-
дальності працівників»).
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Заподіяна роботодавцеві шкода повинна відноситись до на-
явного майна. Наявним майном є таке, що оцінюється в грошах, 
у тому числі самі гроші, і знаходиться на балансі підприємства ро-
ботодавця та відображено її даних бухгалтерського обліку. Непряма, 
опосередкована шкода не відшкодовується.

Заподіяна роботодавцеві шкода повинна бути дійсною. Під 
дійсною шкодою розуміється всяке зменшення майна, яке відбу-
вається шляхом погіршення, знецінення, недобору тощо наявного 
майна. Якщо в дійсності шкоди не було і вона є лише удаваною, ви-
гаданою, нереальною, то підстави для настання матеріальної відпо-
відальності працівника немає.

8.	 Види матеріальної відповідальності працівників
Залежно від порядку притягнення, розміру заподіяної шкоди та 

обсягу відшкодування матеріальна відповідальність працівника за 
трудовим законодавством може бути двох видів – обмежена та пов-
на. Законодавство про працю визначає основним видом матеріаль-
ної відповідальності – обмежену відповідальність (ст.ст. 132, 133 
КЗпП України). Повна матеріальна відповідальність настає в ок-
ремих випадках, передбачених трудовим законодавством (ст. 134 
КЗпП України).

Залежно від форми організації праці розрізняються індивіду-
альна матеріальна відповідальність і колективна (бригадна) матері-
альна відповідальність (ст. 135–2 КЗпП України).

Обмежена матеріальна відповідальність працівників. Суть 
обмеженої матеріальної відповідальності полягає в тому, що пра-
цівник зобов’язаний нести матеріальну відповідальність за завдану 
роботодавцеві майнову шкоду в розмірі цієї шкоди, але не більше 
свого середнього місячного заробітку. Середня місячна заробітна 
плата визначається, виходячи з виплат за останні два календарні мі-
сяці роботи.

Повна матеріальна відповідальність працівників. Суть повної 
матеріальної відповідальності полягає в тому, що на працівникові 
лежить обов’язок нести відповідальність за завдану роботодавцеві 
з його вини пряму дійсну шкоду в повному обсязі без будь-якого 
обмеження. Вона встановлена для тих категорій працівників, які 
обіймають посади чи виконують роботи, безпосередньо пов’язані 
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із зберіганням, обробкою, продажом (відпуском), перевезенням або 
застосуванням в процесі виробництва переданих їм цінностей, які 
зобов’язані забезпечити їх повне зберігання, і в інших випадках, пе-
редбачених ст. 134 КЗпП України. Перелік цих випадків є вичерп-
ним і не підлягає розширенню.

Відповідно до законодавства працівники несуть матеріальну 
відповідальність у повному розмірі шкоди, заподіяної з їх вини під-
приємству, установі, організації, у випадках, коли:

1) між працівником і підприємством, установою, організацією 
відповідно до статті 1351 цього Кодексу укладено письмовий дого-
вір про взяття на себе працівником повної матеріальної відповідаль-
ності за незабезпечення цілості майна та інших цінностей, переда-
них йому для зберігання або для інших цілей;

2) майно та інші цінності були одержані працівником під звіт за 
разовою довіреністю або за іншими разовими документами;

3) шкоди завдано діями працівника, які мають ознаки діянь, пе-
реслідуваних у кримінальному порядку;

4) шкоди завдано працівником, який був у нетверезому стані;
5) шкоди завдано недостачею, умисним знищенням або умис-

ним зіпсуттям матеріалів, напівфабрикатів, виробів (продукції), 
в тому числі при їх виготовленні, а також інструментів, вимірюваль-
них приладів, спеціального одягу та інших предметів, виданих під-
приємством, установою, організацією працівникові в користування;

6) відповідно до законодавства на працівника покладено пов-
ну матеріальну відповідальність за шкоду, заподіяну підприємству, 
установі, організації при виконанні трудових обов’язків;

7) шкоди завдано не при виконанні трудових обов’язків;
8) службова особа, винна в незаконному звільненні або переве-

денні працівника на іншу роботу;
9) керівник підприємства, установи, організації всіх форм влас-

ності, винний у несвоєчасній виплаті заробітної плати понад один 
місяць, що призвело до виплати компенсацій за порушення строків 
її виплати, і за умови, що Державний бюджет України та місцеві бю-
джети, юридичні особи державної форми власності не мають забор-
гованості перед цим підприємством;

10) шкоди завдано недостачею, знищенням або пошкодженням 
обладнання та засобів, наданих у користування працівнику для ви-
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конання роботи за трудовим договором про дистанційну роботу або 
про надомну роботу. У разі звільнення працівника та неповернення 
наданих йому у користування обладнання та засобів з нього може 
бути стягнута балансова вартість такого обладнання у порядку, ви-
значеному цим Кодексом.

9.	 Визначення розміру шкоди, яка підлягає відшкодуван-
ню працівником. Порядок відшкодування шкоди, заподіяної 
працівником

Розмір заподіяної роботодавцеві дійсної шкоди наявному май-
ну визначається за правилами ст. 1353 КЗпП України. Відповідно до 
частини першої цієї статті розмір заподіяної підприємству, установі, 
організації шкоди визначається за фактичними втратами, на підставі 
даних бухгалтерського обліку, виходячи з балансової вартості (со-
бівартості) матеріальних цінностей за вирахуванням зносу згідно 
з установленими нормами.

У разі розкрадання, недостачі, умисного знищення або умисно-
го зіпсуття матеріальних цінностей розмір шкоди визначається за 
цінами, що діють у даній місцевості на день відшкодування шкоди 
(ч. 2 ст. 1353).

На підприємствах громадського харчування (на виробництві та 
в буфетах) і в комісійній торгівлі розмір шкоди, заподіяної розкра-
данням або недостачею продукції і товарів, визначається за цінами, 
встановленими для продажу (реалізації) цієї продукції і товарів (ч. 3 
ст. 135–3).

Відповідно до статей 135 та 1353 КЗпП України (ч. 4) спеціаль-
ний порядок обчислення розміру шкоди, що підлягає покриттю, за-
стосовується у випадках, якщо:

1) шкода заподіяна розкраданням, умисним зіпсуттям, недоста-
чею або втратою окремих видів майна;

2) фактичний розмір шкоди перевищує її номінальний.
Визначаючи розмір шкоди, суд має виходити з цін на матеріаль-

ні цінності, що діють у даній місцевості на час вирішення справи, 
і застосовувати встановлені нормативно-правовими актами для да-
них випадків кратність, коефіцієнти, індекси, податок на добавлену 
вартість, акцизний збір тощо.

Розмір збитків від розкрадання, нестачі, знищення (псування) 
матеріальних цінностей визначається за балансовою вартістю цих 
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цінностей (за винятком амортизаційних відрахувань), але не нижче 
50% балансової вартості на момент встановлення факту заподіяння 
шкоди з урахуванням індексів інфляції, які щомісяця визначає Дер-
жкомстат України, розмірів податку на додану вартість та акцизного 
збору.

Порядок відшкодування завданої шкоди поділяється на: добро-
вільний, за розпорядженням роботодавця та судовий (ч. 5 ст. 130, 
ст. 136 КЗпП України). Добровільне відшкодування здійснюється 
шляхом внесення грошей в касу підприємства або відшкодуванням 
збитків у натурі. Передати для покриття заподіяної шкоди рівно-
цінне майно або полагодити пошкоджене можна тільки за згодою 
роботодавця.

Покриття шкоди працівниками в розмірі, що не перевищує 
середнього місячного заробітку, провадиться за розпорядженням 
роботодавця, керівниками підприємств, установ, організацій та їх 
заступниками – за розпорядженням вищестоящого в порядку під-
леглості органу шляхом відрахування із заробітної плати працівни-
ка (ч. 1 ст. 136 КЗпП України).

Розпорядження роботодавця, або вищестоящого в порядку під-
леглості органу має бути зроблено не пізніше двох тижнів з дня 
виявлення заподіяної працівником шкоди і звернено до виконання 
не раніше семи днів з дня повідомлення про це працівникові (ч. 2 
ст. 136 КЗпП України).

Якщо працівник не згоден з відрахуванням або його розміром, 
трудовий спір за його заявою розглядається в порядку, передбачено-
му законодавством (ч. 3 ст. 136 КЗпП України).

У решті випадків покриття шкоди провадиться шляхом подання 
роботодавцем позову до місцевого загального суду.

Стягнення з керівників підприємств, установ, організацій та їх 
заступників матеріальної шкоди в судовому порядку провадиться за 
позовом вищестоящого в порядку підлеглості органу.

10.	Підстави та умови матеріальної відповідальності робо-
тодавця за шкоду, заподіяну працівникові

Матеріальна відповідальність у трудовому праві є не односто-
ронньою, а двосторонньою, тобто працівник несе матеріальну від-
повідальність перед роботодавцем за завдану йому шкоду, але й ро-
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ботодавець, своєю чергою, несе матеріальну відповідальність перед 
працівником за шкоду, заподіяну йому у зв’язку з виконанням ос-
таннім своїх трудових обов’язків. Ця відповідальність настає у пев-
них випадках, передбачених КЗпП України.

Підставою матеріальної відповідальності роботодавця за шко-
ду, заподіяну працівникові, є трудове майнове правопорушення. 
Умовами матеріальної відповідальності роботодавця за шкоду, за-
подіяну працівникові, є: 1) протиправне порушення роботодавцем 
своїх трудових обов’язків; 2) наявність дійсної майнової шкоди, 
заподіяної працівникові; 3) причинний зв’язок між протиправним 
порушенням роботодавцем своїх трудових обов’язків і майновою 
шкодою, заподіяною працівникові; 4) вина роботодавця.

Випадками матеріальної відповідальності роботодавця за 
шкоду, заподіяну працівникові, є такі: 1) матеріальна відповідаль-
ність роботодавця за порушення права працівника на працю (у разі 
незаконної відмови в прийнятті на роботу; при незаконному відсто-
роненні від роботи; у разі звільнення без законної підстави або неза-
конного переведення на іншу роботу, у тому числі у зв’язку з пові-
домленням про порушення вимог Закону України «Про запобігання 
корупції» іншою особою; у разі неправильного або не відповідного 
чинному законодавству формулювання причини звільнення в трудо-
вій книжці, що перешкоджає працевлаштуванню працівника; у разі 
затримання проведення розрахунку при звільненні; у разі вико-
нання роботи без укладення трудового договору, роботи на умовах 
неповного робочого часу у разі фактичного виконання роботи пов-
ний робочий час, установлений на підприємстві, в установі, органі-
зації; у разі затримки видачі копії наказу (розпорядження) про звіль-
нення з вини роботодавця; у разі затримки виконання рішення про 
поновлення на роботі працівника); 2) матеріальна відповідальність 
роботодавця за несвоєчасне та неправильне оформлення докумен-
тів працівника про працю та заробітну плату; 3) матеріальна відпо-
відальність роботодавця за незабезпечення збереження особистих 
речей працівника під час роботи.

Не всі випадки матеріальної відповідальності роботодавця за 
шкоду, заподіяну працівникові, врегульовані нормами чинного КЗпП 
України. Серед урегульованих випадків слід назвати матеріальну 
відповідальність роботодавця за: затримку розрахунку при звіль-
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ненні (ст. 117 КЗпП України); звільнення без законної підстави або 
незаконного переведення на іншу роботу (ст. 235 КЗпП України); 
неправильне формулювання причини звільнення в трудовій книж-
ці, що перешкоджало працевлаштуванню працівника (ст. 235 КЗпП 
України); затримку видачі трудової книжки (ст. 235 КЗпП України); 
виконання роботи без укладення трудового договору, роботу на умо-
вах неповного робочого часу у разі фактичного виконання роботи 
повний робочий час, установлений на підприємстві, в установі, ор-
ганізації (ст. 235 КЗпП України); затримку виконання рішення про 
поновлення працівника на роботі (ст. 236 КЗпП України).

Статтею 237–1 КЗпП України передбачене відшкодування ро-
ботодавцем моральної шкоди працівникові в разі, якщо порушення 
його законних прав призвело до моральних страждань, втрати нор-
мальних життєвих зв’язків і вимагає від нього додаткових зусиль 
для організації свого життя. Порядок відшкодування моральної 
шкоди визначається законодавством.

Частиною другою ст. 265 КЗпП України передбачена відпо-
відальність юридичних та фізичних осіб – підприємців, які вико-
ристовують найману працю, у вигляді штрафу в разі:

–	 фактичного допуску працівника до роботи без оформлення 
трудового договору (контракту), оформлення працівника на непов-
ний робочий час або за трудовим договором з нефіксованим робо-
чим часом у разі фактичного виконання роботи протягом усього 
робочого часу, установленого на підприємстві, та виплати заробіт-
ної плати (винагороди) без нарахування та сплати єдиного внеску 
на загальнообов’язкове державне соціальне страхування та подат-
ків – у десятикратному розмірі мінімальної заробітної плати, вста-
новленої законом на момент виявлення порушення, за кожного пра-
цівника, стосовно якого скоєно порушення, а до юридичних осіб та 
фізичних осіб – підприємців, які використовують найману працю та 
є платниками єдиного податку першої – третьої груп, застосовуєть-
ся попередження;

–	 вчинення порушення, передбаченого абзацом другим цієї 
частини, повторно протягом двох років з дня виявлення порушен-
ня – у тридцятикратному розмірі мінімальної заробітної плати, 
встановленої законом на момент виявлення порушення, за кожного 
працівника, стосовно якого скоєно порушення;
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–	 порушення встановлених строків виплати заробітної пла-
ти працівникам, інших виплат, передбачених законодавством про 
працю, більш як за один місяць, виплата їх не в повному обсязі – 
у трикратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої 
законом на момент виявлення порушення;

–	 недотримання мінімальних державних гарантій в оплаті 
праці – у двократному розмірі мінімальної заробітної плати, вста-
новленої законом на момент виявлення порушення, за кожного пра-
цівника, стосовно якого скоєно порушення;

–	 недотримання встановлених законом гарантій та пільг пра-
цівникам, які залучаються до виконання обов’язків, передбачених 
законами України «Про військовий обов’язок і військову службу», 
«Про альтернативну (невійськову) службу», «Про мобілізаційну 
підготовку та мобілізацію», – у чотирикратному розмірі мінімаль-
ної заробітної плати, встановленої законом на момент виявлення по-
рушення, за кожного працівника, стосовно якого скоєно порушення, 
а до юридичних осіб та фізичних осіб – підприємців, які використо-
вують найману працю та є платниками єдиного податку першої – 
третьої груп, застосовується попередження;

–	 недопущення до проведення перевірки з питань додержан-
ня законодавства про працю, створення перешкод у її проведенні – 
у трикратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої 
законом на момент виявлення порушення;

–	 вчинення дій, передбачених абзацом сьомим цієї частини, 
при проведенні перевірки з питань виявлення порушень, зазначених 
в абзаці другому цієї частини, – у шістнадцятикратному розмірі мі-
німальної заробітної плати, встановленої законом на момент вияв-
лення порушення;

–	 перевищення встановленої статтею 211 цього Кодексу допу-
стимої кількості трудових договорів з нефіксованим робочим часом 
або ведення недостовірного обліку робочого часу працівника, який 
працює за трудовим договором з нефіксованим робочим часом, сто-
совно фактично виконуваної ним роботи – у трикратному розмірі 
мінімальної заробітної плати, встановленої законом на момент ви-
явлення порушення, за кожного працівника, стосовно якого скоєно 
порушення;
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–	 порушення інших вимог законодавства про працю, крім пе-
редбачених абзацами другим – дев’ятим цієї частини, – у розмірі 
мінімальної заробітної плати за кожне таке порушення;

–	 вчинення порушення, передбаченого абзацом десятим цієї 
частини, повторно протягом року з дня виявлення порушення – 
у двократному розмірі мінімальної заробітної плати за кожне таке 
порушення.

Штрафи, накладення яких передбачено частиною другою цієї 
статті, є фінансовими санкціями і не належать до адміністративно-
господарських санкцій, визначених главою 27 Господарського ко-
дексу України.

Штрафи, зазначені у частині другій цієї статті, накладаються 
центральним органом виконавчої влади, що реалізує державну по-
літику з питань нагляду та контролю за додержанням законодавства 
про працю, у порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України.

Сплата штрафу не звільняє від усунення порушень законодав-
ства про працю.

Не вважається фактичним допуском до роботи без оформлення 
трудового договору (контракту) та не тягне відповідальність у ви-
гляді штрафу, передбачену цим Кодексом, укладення гіг-контракту 
у порядку та на умовах, передбачених Законом України «Про сти-
мулювання розвитку цифрової економіки в Україні».

У період дії воєнного стану у разі виконання в повному обсязі 
та у встановлений строк приписів про усунення порушень, виявле-
них під час здійснення позапланових заходів державного нагляду 
(контролю), штрафи, передбачені статтею 265, не застосовуються 
згідно із Законом № 2136-IX від 15.03.2022 з урахуванням змін, 
внесених Законом № 2352-IX від 01.07.2022 (абзац перший ст. 265 
КЗпП України).

Теми доповідей
1.	 Основні тенденції розвитку правового регулювання дисци-

пліни праці в цифрову еру.
2.	 Правові засоби забезпечення трудової дисципліни.
3.	 Спеціальна дисциплінарна відповідальність державних 

службовців.
4.	 Спеціальна дисциплінарна відповідальність суддів і проку-

рорів.
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5.	 Становлення та розвиток правового інституту матеріальної 
відповідальності сторін трудового договору.

6.	 Співвідношення матеріальної відповідальності сторін тру-
дового договору та цивільно-правової відповідальності.

7.	 Трудове майнове правопорушення як підстава матеріальної 
відповідальності сторін трудового договору.

8.	 Матеріальна відповідальність роботодавця за несвоєчасне 
та неправильне оформлення документів працівника про 
працю та заробітну плату.

ЗАДАЧА 1
При проведенні ревізії було встановлено, що бухгалтер Солов-

йова 15 липня минулого року через недбалість допустила в одному 
з документів грубу помилку. На підставі акту ревізії керівник орга-
нізації через два місяці після виявлення проступку оголосив Солов-
йовій догану.

Чи правомірно накладено стягнення?
ЗАДАЧА 2
У правилах внутрішнього трудового розпорядку публічного ак-

ціонерного товариства «Ректа» містяться пункти, що передбачають 
позбавлення відпустки за прогул без поважної причини, накладення 
штрафу в розмірі двох мінімальних заробітних плат на особу, яка 
з’явилися на роботі в нетверезому стані, а також за порушення тру-
дової дисципліни позбавлення премій, передбачених системою оп-
лати праці.

Дайте правову оцінку вказаним положенням.
ЗАДАЧА 3
Головний інженер швейного об’єднання був звільнений за поя-

ву на роботі в нетверезому стані за п. 7 ст. 40 КЗпП України. Голов-
ний інженер звернувся до суду з позовом про поновлення на роботі, 
посилаючись на те, що в нетверезому стані він знаходився після за-
кінчення робочого дня.

Яке рішення повинен винести суд? Який порядок звільнення за 
п. 7 ст. 40 КЗпП України?
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ТЕМА 9 
ОХОРОНА ПРАЦІ

План практичного заняття (4 год.)
1.	 Поняття та правове регулювання охорони праці.
2.	  Права працівників на охорону праці та їх гарантії.
3.	 Організація охорони праці на підприємствах.
4.	 Спеціальні правила охорони праці на важких, небезпечних 

і шкідливих роботах.
5.	 Спеціальні правила охорони праці жінок, молоді, осіб зі зни-

женою працездатністю.
6.	 Розслідування та облік нещасних випадків, професійних за-

хворювань і аварій на виробництві.

Основні положення теми
1. Поняття та правове регулювання охорони праці.
Відповідно до частини четвертої ст. 43 Конституції України 

Кожен має право на належні, безпечні і здорові умови праці. Юри-
дичне забезпечення цього одного з основних трудових прав праців-
ників здійснюється як міжнародно-правовими актами, так і актами 
законодавства України про охорону праці.

Поняття охорони праці закріплене у частині першій ст. 1 Зако-
ну України «Про охорону праці» від 14 жовтня 1992 року № 2694-
ХІІ (в редакції Закону № 229-IV від 21.11.2002), відповідно до якої 
охорона праці – це система правових, соціально-економічних, 
організаційно-технічних, санітарно-гігієнічних та лікувально-
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профілактичних заходів і засобів, спрямованих на збереження жит-
тя, здоров’я в працездатності людини у процесі трудової діяльності.

В юридичній літературі усталеною є точка зору, що це поняття 
охорони праці в широкому розумінні, оскільки воно включає широ-
комасштабні заходи щодо забезпечення безпечних і здорових умов 
праці: правові, економічні, організаційно-технічні, лікувально-
профілактичні тощо.

У вузькому ж розумінні охорона праці – це система правових 
заходів і засобів забезпечення безпечного життя і здоров’я праців-
ників у процесі праці на виробництві, у тому числі й правових норм 
щодо оздоровлення та поліпшення умов праці. У такому розумін-
ні охорона праці є одним із принципів трудового права, основним 
трудовим правом працівника на належні, безпечні і здорові умови 
праці, правовим інститутом, який є складовою Індивідуального тру-
дового права у структурі системи цієї галузі.

Інститут охороні праці є комплексним інститутом, який містить 
такі норми права: 1) норми, що гарантують право працівника на 
працю в умовах, які відповідають вимогам безпеки та гігієни, за-
хист працівника в разі отримання травми чи захворювання у період 
роботи, а також травм та захворювань, які пов’язані з виконанням 
його трудових обов’язків; 2) норми, що містять вимоги щодо за-
безпечення здорових і безпечних умов роботи, запобігають вироб-
ничому травматизму, загальним та професійним захворюванням; 
3) норми, що забезпечують участь працівників і професійних спі-
лок у встановленні умов праці; 4) норми, що встановлюють спе-
ціальні правила охорони праці на важких, небезпечних і шкідли-
вих роботах; 5) норми про охорону праці жінок, молоді та осіб зі 
зниженою працездатністю; 6) норми про розслідування та облік 
нещасних випадків, професійних захворювань і аварій, пов’язаних 
з виробництвом; 7) норми, що забезпечують здійснення нагляду 
і контролю за реалізацією нормативних вимог у сфері охорони пра-
ці; 8) норми про відповідальність за порушення законодавства про 
охорону праці.

Нормативною основою охорони праці є Конституція Укра-
їни, міжнародно-правові акти, ратифіковані Україною. Серед 
міжнародно-правових актів особливе значення мають конвенції та 
рекомендації МОП, зокрема, Рекомендація МОП № 55 1937 року 



185

щодо співробітництва у справі запобігання нещасним випадкам 
у будівельній промисловості 1937 року, Конвенція МОП № 115 
про захист від іонізуючої радіації 1960 року та Рекомендація МОП 
№ 114 щодо захисту від іонізуючої радіації 1960 року, Конвенція 
МОП № 127 про максимальний вантаж, допустимий для перене-
сення одним працівником 1967 року та Рекомендація МОП № 128 
щодо максимального вантажу, допустимого для перенесення одним 
працівником 1967 року, Конвенція МОП № 148 про виробниче сере-
довище (забруднення повітря, шум та вібрація) 1977 року та Реко-
мендація МОП № 156 року щодо виробничого середовища (забруд-
нення повітря, шум та вібрація) 1977 року), Конвенція МОП № 161 
про служби гігієни праці 1985 року та Рекомендація № 171 щодо 
служб гігієни праці 1985 року, Конвенція МОП № 155 про безпеку 
й гігієну праці та виробниче середовище 1981 року та Рекоменда-
ція МОП № 164 щодо безпеки та гігієни праці і виробничого сере-
довища 1981 року, Конвенція МОП № 167 про безпеку та гігієну 
праці у будівництві 1988 року та Рекомендація МОП № 175 щодо 
безпеки та гігієну праці у будівництві 1988 року, Конвенція МОП 
№ 174 про запобігання великим промисловим аваріям 1993 року та 
Рекомендація МОП № 181 щодо запобігання великим промисловим 
аваріям 1993 року, Конвенція МОП № 176 про безпеку та гігієну 
праці в шахтах 1995 року та Рекомендація МОП № 183 щодо без-
пеки та гігієни праці на шахтах 1995 року, Конвенція МОП № 187 
про основи, що сприяють безпеці та здоров’ю на виробництві 2006 
року та ін.

У ст. 3 Європейської соціальної хартії (переглянутої) від 3 трав-
ня 1996 року закріплене право на безпечні та здорові умови праці.

Серед законів, які є складовою законодавства про охорону пра-
ці, слід назвати Закон України «Про охорону праці» від 14 жовтня 
1992 року № 2694-ХІІ (в редакції Закону № 229-IV від 21.11.2002), 
Кодекс законів про працю України (глава ХІ «Охорона праці», гла-
ва ХІІ «Праця жінок», глава ХІІІ «Праця молоді»), Закон України 
«Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування» від 23 
вересня 1999 року № 1105-XIV (в редакції Закону № 2620-IX від 
21.09.2022).

До законодавства України про охорону праці також включа-
ються підзаконні нормативно-правові акти (положення, правила, 



186

інструкції), договірні правові акти (колективні угоди та договори), 
локальні правові акти.

Права працівників на охорону праці та їх гарантії.
У розділі ІІ Закону України «Про охорону праці» закріплені 

права працівників на охорону праці піл час укладання трудового 
договору і під час роботи. Передбачається, що під час укладання 
трудових договорів (крім трудового договору про дистанційну ро-
боту, про надомну роботу) роботодавець повинен поінформувати 
працівника під розписку про умови праці та про наявність на його 
робочому місці небезпечних і шкідливих виробничих факторів, які 
ще не усунуто, можливі наслідки їх впливу на здоров’я та про права 
працівника на пільги і компенсації за роботу в таких умовах відпо-
відно до законодавства і колективного договору та з урахуванням 
особливостей спрощеного режиму регулювання трудових відносин, 
визначеного главою III-Б Кодексу законів про працю України.

Працівнику не може пропонуватися робота, яка за медичним 
висновком протипоказана йому за станом здоров’я. До виконання 
робіт підвищеної небезпеки та тих, що потребують професійного 
добору, допускаються особи за наявності висновку психофізіологіч-
ної експертизи.

Усі працівники згідно із законом підлягають загальнообов’язко-
вому державному соціальному страхуванню від нещасного випад-
ку на виробництві та професійного захворювання, які спричинили 
втрату працездатності.

Умови праці на робочому місці, безпека технологічних про-
цесів, машин, механізмів, устаткування та інших засобів вироб-
ництва, стан засобів колективного та індивідуального захисту, що 
використовуються працівником, а також санітарно-побутові умови 
повинні відповідати вимогам законодавства.

Працівник має право відмовитися від дорученої роботи, якщо 
створилася виробнича ситуація, небезпечна для його життя чи здо-
ров’я або для людей, які його оточують, або для виробничого сере-
довища чи довкілля. Він зобов’язаний негайно повідомити про це 
безпосереднього керівника або роботодавця. Факт наявності такої 
ситуації за необхідності підтверджується спеціалістами з охорони 
праці підприємства за участю представника профспілки, членом 
якої він є, або уповноваженої працівниками особи з питань охорони 
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праці (якщо професійна спілка на підприємстві не створювалася), 
а також страхового експерта з охорони праці.

За період простою з причин, передбачених частиною другою 
цієї статті, які виникли не з вини працівника, за ним зберігається 
середній заробіток.

Працівник має право розірвати трудовий договір за власним ба-
жанням, якщо роботодавець не виконує законодавства про охорону 
праці, не додержується умов колективного договору з цих питань. 
У цьому разі працівникові виплачується вихідна допомога в розмі-
рі, передбаченому колективним договором, але не менше тримісяч-
ного заробітку.

Працівника, який за станом здоров’я відповідно до медичного 
висновку потребує надання легшої роботи, роботодавець повинен 
перевести за згодою працівника на таку роботу на термін, зазначе-
ний у медичному висновку, і у разі потреби встановити скорочений 
робочий день та організувати проведення навчання працівника з на-
буття іншої професії відповідно до законодавства.

На час зупинення експлуатації підприємства, цеху, дільниці, 
окремого виробництва або устаткування органом державного наг-
ляду за охороною праці чи службою охорони праці за працівником 
зберігаються місце роботи, а також середній заробіток.

2. Організація охорони праці на підприємствах.
Організація охорони праці передбачена нормами розділу ІІІ За-

кону України «Про охорону праці». Роботодавець зобов’язаний 
створити на робочому місці в кожному структурному підрозділі 
умови праці відповідно до нормативно-правових актів, а також за-
безпечити додержання вимог законодавства щодо прав працівників 
у галузі охорони праці.

З цією метою роботодавець забезпечує функціонування систе-
ми управління охороною праці, а саме створює відповідні служби 
і призначає посадових осіб, які забезпечують вирішення конкрет-
них питань охорони праці, затверджує інструкції про їх обов’язки, 
права та відповідальність за виконання покладених на них функцій, 
а також контролює їх додержання.

На підприємстві з кількістю працюючих 50 і більше осіб ро-
ботодавець створює службу охорони праці відповідно до типово-
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го положення, що затверджується центральним органом виконав-
чої влади, що забезпечує формування державної політики у сфері 
охорони праці. На підприємстві з кількістю працюючих менше 50 
осіб функції служби охорони праці можуть виконувати в порядку 
сумісництва особи, які мають відповідну підготовку. На підприєм-
стві з кількістю працюючих менше 20 осіб для виконання функцій 
служби охорони праці можуть залучатися сторонні спеціалісти на 
договірних засадах, які мають відповідну підготовку. Служба охоро-
ни праці підпорядковується безпосередньо роботодавцю.

На підприємстві з метою забезпечення пропорційної участі 
працівників у вирішенні будь-яких питань безпеки, гігієни праці та 
виробничого середовища за рішенням трудового колективу може 
створюватися комісія з питань охорони праці. Комісія складається 
з представників роботодавця та професійної спілки, а також упов-
новаженої найманими працівниками особи, спеціалістів з безпеки, 
гігієни праці та інших служб підприємства відповідно до типового 
положення, що затверджується центральним органом виконавчої 
влади, що забезпечує формування державної політики у сфері охо-
рони праці.

Статтею 13 Закону України «Про охорону праці» на роботодав-
ця покладено інші обов’язки щодо забезпечення функціонування 
системи управління охороною праці. Так, роботодавець: розробляє 
за участю сторін колективного договору і реалізує комплексні за-
ходи для досягнення встановлених нормативів та підвищення іс-
нуючого рівня охорони праці; забезпечує виконання необхідних 
профілактичних заходів відповідно до обставин, що змінюються; 
впроваджує прогресивні технології, досягнення науки і техніки, за-
соби механізації та автоматизації виробництва, вимоги ергономіки, 
позитивний досвід з охорони праці тощо; забезпечує належне утри-
мання будівель і споруд, виробничого обладнання та устаткування, 
моніторинг за їх технічним станом; забезпечує усунення причин, 
що призводять до нещасних випадків, професійних захворювань, 
та здійснення профілактичних заходів, визначених комісіями за під-
сумками розслідування цих причин тощо.

Роботодавець несе безпосередню відповідальність за порушен-
ня зазначених вимог.
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При укладенні трудового договору про дистанційну роботу, 
про надомну роботу на роботодавця покладається обов’язок систе-
матичного проведення інструктажу (навчання) працівника з питань 
охорони праці і протипожежної безпеки в межах використання та-
ким працівником обладнання та засобів, рекомендованих або нада-
них роботодавцем.

Такий інструктаж (навчання) може проводитися дистанційно, 
з використанням інформаційно-комунікаційних технологій, зокре-
ма шляхом відеозв’язку. У такому разі підтвердженням проведення 
інструктажу (навчання) вважається факт обміну відповідними елек-
тронними документами між роботодавцем та працівником.

При виконанні дистанційної роботи роботодавець несе відпо-
відальність за безпечність і належний технічний стан обладнання 
та засобів виробництва, що передаються працівнику для виконання 
дистанційної роботи.

Законом України «Про охорону праці» також передбаче-
ні обов’язки працівника щодо додержання вимог нормативно-
правових актів з охорони праці (ст. 14). Працівник зобов’язаний:

•	 дбати про особисту безпеку і здоров’я, а також про безпеку 
і здоров’я оточуючих людей в процесі виконання будь-яких 
робіт чи під час перебування на території підприємства;

•	 знати і виконувати вимоги нормативно-правових актів 
з охорони праці, правила поводження з машинами, меха-
нізмами, устаткуванням та іншими засобами виробництва, 
користуватися засобами колективного та індивідуального 
захисту;

•	 проходити у встановленому законодавством порядку попе-
редні та періодичні медичні огляди.

Працівник несе безпосередню відповідальність за порушення 
зазначених вимог.

При виконанні роботи за трудовим договором про дистанцій-
ну роботу, про надомну роботу працівник самостійно визначає своє 
робоче місце та несе відповідальність за забезпечення безпечних 
і нешкідливих умов праці на ньому, а роботодавець несе відпові-
дальність за безпечність і належний технічний стан обладнання та 
засобів виробництва, що передаються працівнику для виконання 
дистанційної або надомної роботи. При виконанні роботи за трудо-
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вим договором про надомну роботу визначене працівником робоче 
місце має характеризуватися наявністю закріпленої зони, технічних 
засобів (основних виробничих і невиробничих фондів, інструменту, 
приладів, інвентарю) або їх сукупності, необхідних для виробни-
цтва продукції, надання послуг, виконання робіт або функцій, пе-
редбачених установчими документами.

Відповідно до ст. 17 Закону України «Про охорону праці» певні 
категорії працівників проходять обов’язкові медичні огляди. Робо-
тодавець зобов’язаний за свої кошти забезпечити фінансування та 
організувати проведення попереднього (під час прийняття на робо-
ту) і періодичних (протягом трудової діяльності) медичних оглядів 
працівників, зайнятих на важких роботах, роботах із шкідливими 
чи небезпечними умовами праці або таких, де є потреба у професій-
ному доборі, щорічного обов’язкового медичного огляду осіб віком 
до 21 року. За результатами періодичних медичних оглядів у разі 
потреби роботодавець повинен забезпечити проведення відповід-
них оздоровчих заходів. Медичні огляди проводяться відповідними 
закладами охорони здоров’я, працівники яких несуть відповідаль-
ність згідно із законодавством за відповідність медичного висновку 
фактичному стану здоров’я працівника. Порядок проведення ме-
дичних оглядів визначається центральним органом виконавчої вла-
ди, що забезпечує формування державної політики у сфері охорони 
здоров’я.

Працівники під час прийняття на роботу і в процесі роботи по-
винні проходити за рахунок роботодавця інструктаж, навчання з пи-
тань охорони праці, з надання першої медичної допомоги потерпі-
лим від нещасних випадків і правил поведінки у разі виникнення 
аварії.

Працівники, зайняті на роботах з підвищеною небезпекою або 
там, де є потреба у професійному доборі, повинні щороку проходи-
ти за рахунок роботодавця спеціальне навчання і перевірку знань 
відповідних нормативно-правових актів з охорони праці.

Перелік робіт з підвищеною небезпекою затверджується цен-
тральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування 
державної політики у сфері охорони праці.

Не допускаються до роботи працівники, у тому числі посадові 
особи, які не пройшли навчання, інструктаж і перевірку знань з охо-
рони праці.
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Організація охорони праці охоплює також питання фінансуван-
ня охорони праці (ст. 19 Закону України про охорону праці). Фінан-
сування охорони праці здійснюється роботодавцем.

Фінансування профілактичних заходів з охорони праці, вико-
нання загальнодержавної, галузевих та регіональних програм по-
ліпшення стану безпеки, гігієни праці та виробничого середовища, 
інших державних програм, спрямованих на запобігання нещасним 
випадкам та професійним захворюванням, передбачається, поряд 
з іншими джерелами фінансування, визначеними законодавством, 
у державному і місцевих бюджетах.

Для підприємств, незалежно від форм власності, або фізичних 
осіб, які відповідно до законодавства використовують найману пра-
цю, витрати на охорону праці становлять не менше 0,5 відсотка від 
фонду оплати праці за попередній рік. На підприємствах, що утри-
муються за рахунок бюджету, розмір витрат на охорону праці вста-
новлюється у колективному договорі з урахуванням фінансових 
можливостей підприємства, установи, організації.

Охорона праці регулюється у колективному договорі, угоді. 
Сторони передбачають забезпечення працівникам соціальних га-
рантій у галузі охорони праці на рівні, не нижчому за передбаче-
ний законодавством, їх обов’язки, а також комплексні заходи щодо 
досягнення встановлених нормативів безпеки, гігієни праці та ви-
робничого середовища, підвищення існуючого рівня охорони пра-
ці, запобігання випадкам виробничого травматизму, професійного 
захворювання, аваріям і пожежам, визначають обсяги та джерела 
фінансування зазначених заходів.

Статтею 21 Закону України «Про охорону праці» передбачене 
додержання вимог щодо охорони праці під час проектування, будів-
ництва (виготовлення) та реконструкції підприємств, об’єктів і за-
собів виробництва.

Роботодавець повинен одержати дозвіл на виконання робіт під-
вищеної небезпеки та на експлуатацію (застосування) машин, ме-
ханізмів, устаткування підвищеної небезпеки. Центральний орган 
виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері охорони 
праці, видає дозволи на безоплатній основі на підставі висновку 
експертизи стану охорони праці та безпеки промислового виробни-
цтва суб’єкта господарювання, проведеної експертно-технічними 
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центрами, які належать до сфери управління центрального органу 
виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері охоро-
ни праці, або незалежними експертними організаціями, які забез-
печують науково-технічну підтримку державного нагляду у сфері 
промислової безпеки та охорони праці. На застосування машин, 
механізмів, устаткування підвищеної небезпеки виробник або по-
стачальник устаткування підвищеної небезпеки отримує дозвіл до 
прийняття зобов’язань на постачання.

Роботодавець повинен організовувати розслідування та вести 
облік нещасних випадків, професійних захворювань і аварій відпо-
відно до чинного законодавства.

Роботодавець зобов’язаний інформувати працівників або осіб, 
уповноважених на здійснення громадського контролю за дотриман-
ням вимог нормативно-правових актів з охорони праці, про стан 
охорони праці, причину аварій, нещасних випадків і професійних 
захворювань і про заходи, яких вжито для їх усунення та для забез-
печення на підприємстві умов і безпеки праці на рівні нормативних 
вимог.

Працівникам та/або їхнім представникам забезпечується до-
ступ до інформації та документів, що містять результати атестації 
робочих місць, заплановані роботодавцем профілактичні заходи, ре-
зультати розслідування, обліку та аналізу нещасних випадків і про-
фесійних захворювань і звіти з цих питань, а також до повідомлень, 
подань та приписів органів державного нагляду за охороною праці.

3. Спеціальні правила охорони праці на важких, небезпеч-
них і шкідливих роботах.

Передбачені ст.ст. 7, 8 Закону України «Про охорону пра-
ці». Працівники мають право на пільги і компенсації за важкі та 
шкідливі умови праці. Працівники, зайняті на роботах з важки-
ми та шкідливими умовами праці, безоплатно забезпечуються 
лікувально-профілактичним харчуванням, молоком або рівноцін-
ними харчовими продуктами, газованою солоною водою, мають 
право на оплачувані перерви санітарно-оздоровчого призначення, 
скорочення тривалості робочого часу, додаткову оплачувану від-
пустку, пільгову пенсію, оплату праці у підвищеному розмірі та 
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інші пільги і компенсації, що надаються в порядку, визначеному 
законодавством.

У разі роз’їзного характеру роботи працівникові виплачується 
грошова компенсація на придбання лікувально-профілактичного 
харчування, молока або рівноцінних йому харчових продуктів на 
умовах, передбачених колективним договором.

Роботодавець може за свої кошти додатково встановлювати за 
колективним договором (угодою, трудовим договором) працівнико-
ві пільги і компенсації, не передбачені законодавством.

Протягом дії укладеного з працівником трудового договору ро-
ботодавець повинен, не пізніш як за 2 місяці, письмово інформувати 
працівника про зміни виробничих умов та розмірів пільг і компен-
сацій, з урахуванням тих, що надаються йому додатково.

На роботах із шкідливими і небезпечними умовами праці, а та-
кож роботах, пов’язаних із забрудненням або несприятливими мете-
орологічними умовами, працівникам видаються безоплатно за вста-
новленими нормами спеціальний одяг, спеціальне взуття та інші 
засоби індивідуального захисту, а також мийні та знешкоджувальні 
засоби. Працівники, які залучаються до разових робіт, пов’язаних 
з ліквідацією наслідків аварій, стихійного лиха тощо, що не перед-
бачені трудовим договором, повинні бути забезпечені зазначеними 
засобами.

Роботодавець зобов’язаний забезпечити за свій рахунок при-
дбання, комплектування, видачу та утримання засобів індивідуаль-
ного захисту відповідно до нормативно-правових актів з охорони 
праці та колективного договору.

У разі передчасного зношення цих засобів не з вини працівни-
ка роботодавець зобов’язаний замінити їх за свій рахунок. У разі 
придбання працівником спецодягу, інших засобів індивідуального 
захисту, мийних та знешкоджувальних засобів за свої кошти робо-
тодавець зобов’язаний компенсувати всі витрати на умовах, перед-
бачених колективним договором.

Згідно з колективним договором роботодавець може додатково, 
понад встановлені норми, видавати працівникові певні засоби інди-
відуального захисту, якщо фактичні умови праці цього працівника 
вимагають їх застосування.
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4. Охорона праці жінок, молоді та осіб зі зниженою 
працездатністю.

Відповідні норми закріплені у главах ХІІ «Праця жінок», ХІІІ 
«Праця молоді», ст. 172 КЗпП України.

Згідно з частиною першою ст. 10 Закону України «Про охорону 
праці» забороняється застосування праці жінок на важких роботах 
і на роботах із шкідливими або небезпечними умовами праці, на 
підземних роботах, крім деяких підземних робіт (нефізичних робіт 
або робіт, пов’язаних з санітарним та побутовим обслуговуванням), 
а також залучення жінок до підіймання і переміщення речей, маса 
яких перевищує встановлені для них граничні норми, відповідно до 
переліку важких робіт і робіт із шкідливими і небезпечними умова-
ми праці, граничних норм підіймання і переміщення важких речей, 
що затверджуються центральним органом виконавчої влади, що за-
безпечує формування державної політики у сфері охорони здоров’я.

Відповідно до частини першої ст. 174 КЗпП України забороня-
ється застосування праці жінок на важких роботах і на роботах із 
шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на підзем-
них роботах, крім деяких підземних робіт (нефізичних робіт або ро-
біт по санітарному та побутовому обслуговуванню).

Потрібно враховувати, що наказом Міністерства охорони здо-
ров’я України № 1254 від 13.10.2017 визнано таким, що втратив 
чинність, наказ Міністерства охорони здоров’я «Про затвердження 
Переліку важких робіт та робіт із шкідливими і небезпечними умо-
вами праці, на яких забороняється застосування праці жінок» від 
29 грудня 1993 року № 256. У п. 4 наказу МОЗ України № 1254 від 
13.10.2017 зазначається, що цей наказ набирає чинності з дня його 
офіційного опублікування, крім глави 3 розділу І Переліку важких 
робіт та робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, на 
яких забороняється застосування праці жінок, затвердженого нака-
зом Міністерства охорони здоров’я України від 29 грудня 1993 року 
№ 256, зареєстрованим в Міністерстві юстиції України 30 березня 
1994 року за № 51/260, яка втрачає чинність з дати, коли Україною 
буде завершено процедуру денонсації Конвенції Міжнародної орга-
нізації праці 1935 року про використання праці жінок на підземних 
роботах у шахтах будь-якого роду № 45.

Міністерством охорони здоров’я України було прийнято рішен-
ня щодо скасування наказу Міністерства охорони здоров’я України 
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від 29 грудня 1993 року № 256 «Про затвердження Переліку важ-
ких робіт та робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, 
на яких забороняється застосування праці жінок» з посиланням на 
те, що зазначений Перелік суперечить вимогам законодавства Єв-
ропейського Союзу, міжнародним зобов’язанням України з питань 
гендерної рівності.

Відповідно до частини першої ст. 9 Закону України «Про орга-
нізацію трудових відносин в умовах воєнного стану» від 15 березня 
2022 року № 2136-ІХ у період дії воєнного стану дозволяється за-
стосування праці жінок (крім вагітних жінок і жінок, які мають ди-
тину віком до одного року) за їхньою згодою на важких роботах і на 
роботах із шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на 
підземних роботах.

Забороняється також залучення жінок до підіймання і перемі-
щення речей, маса яких перевищує встановлені для них граничні 
норми (див.: Граничні норми підіймання і переміщення важких 
речей жінками, затверджені наказом Міністерства охорони здо-
ров’я України від 10 грудня 1993 року № 241). Установлено, що 
при підійманні і переміщенні вантажів постійно протягом робо-
чої зміни гранично-допустима вага вантажу складає 7 кг. Сумарна 
вага вантажу, який переміщується протягом кожної години робо-
чої зміни, не повинна перевищувати: з робочої поверхні – 350 кг, 
з підлоги – 175 кг.

Статтею 175 КЗпП України встановлено обмеження праці жінок 
на роботах у нічний час. Відповідно до частини першої цієї статті 
залучення жінок до робіт у нічний час не допускається, за винятком 
тих галузей економіки України, де це викликається особливою необ-
хідністю і дозволяється як тимчасовий захід.

Праця вагітних жінок і жінок, які мають неповнолітню дитину, 
регулюється законодавством (глава ХІІ КЗпП України). Відповідно 
норми діють з урахуванням положень Закону України «Про органі-
зацію трудових відносин в умовах воєнного стану» від 15 березня 
2022 року № 2136-ІХ.

Відповідно до ст. 187 КЗпП України неповнолітні, тобто осо-
би, що не досягли вісімнадцяти років, у трудових правовідносинах 
прирівнюються у правах до повнолітніх, а в галузі охорони праці, 
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робочого часу, відпусток та деяких інших умов праці користуються 
пільгами, встановленими законодавством України.

Забороняється застосування праці осіб молодше вісімнадцяти 
років на важких роботах і на роботах з шкідливими або небезпеч-
ними умовами праці, а також на підземних роботах (див.: Перелік 
важких робіт і робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, 
на яких забороняється застосування праці неповнолітніх, затвер-
джений наказом Міністерства охорони здоров’я України від 31 бе-
резня 1994 року № 46).

Забороняється також залучати осіб молодше вісімнадцяти ро-
ків до підіймання і переміщення речей, маса яких перевищує вста-
новлені для них граничні норми (див.: Граничні норми підіймання 
і переміщення важких речей неповнолітніми, затверджені наказом 
Міністерства охорони здоров’я України від 22 березня 1996 року 
№ 59). Ці норми диференціюються залежно від статі та віку непо-
внолітніх працівників.

Усі особи молодше вісімнадцяти років приймаються на робо-
ту лише після попереднього медичного огляду і в подальшому, до 
досягнення 21 року, щороку підлягають обов’язковому медичному 
оглядові (ст. 191 КЗпП України).

Забороняється залучати працівників молодше вісімнадцяти ро-
ків до нічних, надурочних робіт і робіт у вихідні дні (ст. 192 КЗпП 
України).

Для працівників віком до вісімнадцяти років норми виробітку 
встановлюються виходячи з норм виробітку для дорослих працівни-
ків пропорційно скороченому робочому часу для осіб, що не досяг-
ли вісімнадцяти років.

Для молодих працівників, які поступають на підприємство, 
в організацію після закінчення закладів загальної середньої або 
професійної (професійно-технічної) освіти, курсів, а також для тих, 
які пройшли навчання безпосередньо на виробництві, в передбаче-
них законодавством випадках і розмірах та на визначені ним стро-
ки можуть затверджуватися знижені норми виробітку. Ці норми 
затверджуються роботодавцем за погодженням з профспілковим 
комітетом.

Заробітна плата працівникам молодше вісімнадцяти років при 
скороченій тривалості щоденної роботи виплачується в такому ж 
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розмірі, як працівникам відповідних категорій при повній тривало-
сті щоденної роботи.

Праця працівників молодше вісімнадцяти років, допущених до 
відрядних робіт, оплачується за відрядними розцінками, встановле-
ними для дорослих працівників, з доплатою за тарифною ставкою 
за час, на який тривалість їх щоденної роботи скорочується порівня-
но з тривалістю щоденної роботи дорослих працівників.

Відповідно до частини першої ст. 172 КЗпП України у випад-
ках, передбачених законодавством, на роботодавця покладається 
обов’язок організувати навчання, перекваліфікацію і працевлаш-
тування осіб з інвалідністю відповідно до медичних рекомендацій, 
встановити на їх прохання неповний робочий день або неповний 
робочий тиждень та створити пільгові умови праці.

Залучення осіб з інвалідністю до надурочних робіт та ро-
біт у нічний час без їх згоди не допускається (статті 55, 63 КЗпП 
України).

Заходи з охорони праці осіб з інвалідністю передбачені також 
ст. 12 Закону України «Про охорону праці». Підприємства, які вико-
ристовують працю осіб з інвалідністю, зобов’язані створювати для 
них умови праці з урахуванням рекомендацій медико-соціальної 
експертної комісії та індивідуальних програм реабілітації, вживати 
додаткових заходів безпеки праці, які відповідають специфічним 
особливостям цієї категорії працівників.

У випадках, передбачених законодавством, роботодавець зо-
бов’язаний організувати навчання, перекваліфікацію і працевлаш-
тування осіб з інвалідністю відповідно до медичних рекомендацій.

Залучення осіб з інвалідністю до надурочних робіт і робіт у ніч-
ний час можливе лише за їх згодою та за умови, що це не суперечить 
рекомендаціям медико-соціальної експертної комісії.

Відповідно до частини першої ст. 25 Закону України «Про ос-
нови соціальної захищеності осіб з інвалідністю в Україні» від 21 
березня 1991 року № 875-ХІІ підприємства, установи та організації, 
фізичні особи, які використовують найману працю, створюють без-
печні і не шкідливі для здоров’я умови праці, вживають заходів до 
запобігання інвалідності та відновлення працездатності осіб з інва-
лідністю. У разі працевлаштування особам з інвалідністю забезпе-
чують розумне пристосування робочих місць.
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5. Розслідування та облік нещасних випадків, професійних 
захворювань і аварій на виробництві.

Здійснюються відповідно до ст. 22 Закону України «Про охо-
рону праці», Порядку розслідування та обліку нещасних випадків, 
професійних захворювань і аварій на виробництві, затвердженим 
постановою Кабінету Міністрів України віл 17 квітня 2019 року 
№ 337 (далі – Порядок). Цей Порядок визначає процедуру прове-
дення розслідування та обліку нещасних випадків, професійних 
захворювань та аварій на виробництві, що сталися з особами, ви-
значеними частиною першою статті 29 Закону України «Про загаль-
нообов’язкове державне соціальне страхування».

Потерпілий або працівник, який виявив нещасний випадок, го-
стре професійне захворювання (отруєння), чи інша особа – свідок 
нещасного випадку повинні вжити всіх можливих заходів, необхід-
них для надання допомоги потерпілому та негайно повідомити про 
нещасний випадок безпосередньому керівникові робіт, службі охо-
рони праці підприємства (установи, організації) або іншій уповно-
важеній особі підприємства (установи, організації).

Розслідування (спеціальне розслідування) проводиться у разі 
настання нещасного випадку та/або гострого професійного захво-
рювання (отруєння), у тому числі про які своєчасно не повідомлено 
роботодавцю чи внаслідок яких втрата працездатності потерпілого 
настала не одразу.

Строк давності для розслідування нещасних випадків та/або 
гострих професійних захворювань (отруєнь) на виробництві стано-
вить три роки з дня їх настання.

У разі встановлення факту нещасного випадку та/або гострого 
професійного захворювання (отруєння) рішенням суду розслідуван-
ня проводиться незалежно від дати їх настання.

Спеціальному розслідуванню підлягають:
‒	 нещасні випадки із смертельними наслідками;
‒	 групові нещасні випадки;
‒	 випадки смерті працівників під час виконання ними трудо-

вих (посадових) обов’язків;
‒	 гострі професійні захворювання (отруєння), що призвели 

до тяжких чи смертельних наслідків;
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‒	 нещасні випадки, факт настання яких встановлено у судово-
му порядку, а підприємство (установа, організація), на якому вони 
сталися, ліквідовано без правонаступника;

‒	 нещасні випадки, що спричинили тяжкі наслідки, у тому 
числі з можливою інвалідністю потерпілого;

‒	 випадки зникнення працівника під час виконання трудових 
(посадових) обов’язків;

‒	 нещасні випадки з особами, які працюють на умовах 
цивільно-правового договору, на інших підставах, передбачених 
законом, фізичними особами – підприємцями, особами, які про-
вадять незалежну професійну діяльність, членами фермерського 
господарства;

‒	 нещасні випадки, що сталися з особами, фактично допуще-
ними до роботи без оформлення трудового договору (контракту).

Факт перебування потерпілого у трудових відносинах з робото-
давцем, якщо працівник фактично допущений до роботи без оформ-
лення трудового договору (контракту), встановлюється посадовими 
особами Держпраці або її територіального органу чи у судовому 
порядку.

Розслідування нещасних випадків, що спричинили тяжкі на-
слідки, у тому числі з можливою інвалідністю потерпілого, може 
проводитися комісією підприємства (установи, організації) у разі 
надання територіальним органом Держпраці письмового доручення 
роботодавцю протягом наступного робочого дня після отримання 
повідомлення про нещасний випадок.

На підприємстві (в установі, організації) утворюється комісія 
з розслідування нещасних випадків та/або гострих професійних за-
хворювань (отруєнь), що не підлягають спеціальному розслідуван-
ню (далі – комісія). Склад комісії визначено п. 13 Порядку.

Комісія утворюється наказом роботодавця не пізніше наступно-
го робочого дня після отримання інформації про нещасний випадок 
та/або гостре професійне захворювання (отруєння) від безпосеред-
нього керівника робіт, повідомлення від закладу охорони здоров’я, 
заяви потерпілого, членів його сім’ї чи уповноваженої ним особи.

Держпраці та/або її територіальним органом утворюється комі-
сія із спеціального розслідування (далі – спеціальна комісія).
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Спеціальна комісія утворюється протягом одного робочого дня 
після отримання від роботодавця письмового повідомлення про 
нещасний випадок або за інформацією, отриманою з інших джерел 
(органу досудового розслідування, звернень потерпілого або членів 
його сім’ї чи уповноваженої ними особи, первинних організацій 
і територіальних об’єднань профспілок).

Склад спеціальної комісії визначений п. 15 Порядку.
Розслідування нещасного випадку та/або гострого професійно-

го захворювання (отруєння) комісією підприємства (установи, орга-
нізації) проводиться протягом п’яти робочих днів з дня утворення 
комісії.

Спеціальне розслідування нещасного випадку та/або гострого 
професійного захворювання (отруєння) проводиться протягом 15 
робочих днів.

Обов’язки комісії (спеціальної комісії) передбачені п. 33 По-
рядку. Серед обов’язків комісії – скласти акти за формою Н‑1 (тим-
часові акти за формою Н‑1 у разі їх складення) згідно з додатком 11 
у кількості, визначеній рішенням комісії (спеціальної комісії); у разі 
настання групових нещасного випадку та/або гострого професійно-
го захворювання (отруєння) скласти акти за формою Н‑1 на кожного 
потерпілого; розглянути та підписати примірники актів за формою 
Н‑1 (тимчасові акти за формою Н‑1 у разі їх складення), а у разі 
незгоди члена комісії (спеціальної комісії) із змістом розділів 5, 7, 
8 такого акта – обов’язково підписати ці акти з відміткою про на-
явність окремої думки, яка викладається членом комісії письмово, 
в якій він обґрунтовано викладає пропозиції до змісту розділів 5, 
7, 8 акта (окрема думка додається до цих актів та є їх невід’ємною 
частиною); передати не пізніше наступного робочого дня після під-
писання актів за формою Н‑1 матеріали розслідування та примірни-
ки таких актів керівнику підприємства (установи, організації) або 
органу, що утворив комісію (спеціальну комісію), для їх розгляду та 
затвердження.

Рішення щодо визнання нещасного випадку та/або гострого 
професійного захворювання (отруєння) пов’язаними чи не пов’я-
заними з виробництвом приймається комісією (спеціальною комі-
сією) шляхом голосування простою більшістю голосів. У разі рівної 
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кількості голосів членів комісії (спеціальної комісії) голос голови 
комісії (спеціальної комісії) є вирішальним.

У п. 45 Порядку закріплені обов’язки роботодавця, серед яких: 
розглянути протягом двох робочих днів після складення актів за 
формою Н‑1 матеріали розслідування нещасного випадку та/або го-
строго професійного захворювання (отруєння), підготовлені комісі-
єю, затвердити примірники актів за формою Н‑1; видати протягом 
двох робочих днів після затвердження актів за формою Н‑1 наказ 
про вжиття запропонованих комісією (спеціальною комісією) захо-
дів до запобігання виникненню подібних нещасних випадків та/або 
гострих професійних захворювань (отруєнь) у визначені в акті за 
формою Н‑1 строки та надати (надіслати) його органам та устано-
вам, представники яких брали участь у розслідуванні, у подальшо-
му в письмовій формі інформувати їх про стан вжиття заходів; при-
тягнути згідно із законодавством до відповідальності працівників, 
дії або бездіяльність яких призвели до настання нещасного випадку 
та/або гострого професійного захворювання (отруєння) та які до-
пустили порушення вимог нормативно-правових актів про охорону 
праці, посадових інструкцій та інструкцій з охорони праці та ін.

Протягом трьох робочих днів після формування матеріалів роз-
слідування роботодавець повинен надіслати їх:

‒	 територіальному органу Держпраці за місцем настання 
нещасного випадку та/або гострого професійного захворювання 
(отруєння), а у разі події (аварії, катастрофи тощо) під час руху 
транспортних засобів усіх видів – за місцем реєстрації підприєм-
ства (установи, організації);

‒	 Держпраці (у разі проведення спеціального розслідування).
Контроль за своєчасністю та об’єктивністю проведення розслі-

дування нещасних випадків та/або гострих професійних захворю-
вань (отруєнь), аварій, підготовкою матеріалів розслідування, ве-
денням їх обліку, вжиттям заходів до усунення причин їх настання 
здійснюють Держпраці та територіальні органи Пенсійного фонду 
України відповідно до компетенції.

Громадський контроль здійснюють профспілки через свої ви-
борні органи та представників, а також уповноважені найманими 
працівниками особи з питань охорони праці у разі відсутності на 
підприємстві (в установі, організації) профспілки.
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Розслідування аварій проводиться відповідно до п.п. 131–141 
Порядку.

Окремим розділом Порядку (п.п. 1411–14114) регламентована 
процедура розслідування випадків смерті медичних працівників 
державних і комунальних закладів охорони здоров’я, що надають 
первинну, екстрену, а також в стаціонарних умовах спеціалізовану 
медичну допомогу пацієнтам з гострою респіраторною хворобою 
COVID‑19, спричиненою коронавірусом SARS-CoV‑2, внаслідок ін-
фікування коронавірусом SARS-CoV‑2.

Потрібно враховувати, що Порядок доповнено розділом «Про-
цедура розслідування нещасних випадків у період дії воєнного 
(надзвичайного) стану в Україні або окремих її місцевостях згідно 
з постановою Кабінету Міністрів України № 59 від 20.01.2023 «Про 
внесення змін до Порядку розслідування та обліку нещасних випад-
ків, професійних захворювань і аварій на виробництві».

Нещасні випадки невиробничого характеру розслідуються від-
повідно до Порядку розслідування та обліку нещасних випадків 
невиробничого характеру, затвердженого постановою Кабінету Мі-
ністрів України від 22 березня 2001 р. № 270.

Теми доповідей
1.	 Поняття та зміст охорони праці як правового інституту.
2.	 Міжнародні стандарти безпеки і гігієни праці та законо-

давство
3.	 Охорона праці жінок у країнах ЄС.
4.	 Праця підлітків за актами МОП і законодавство України.
5.	 Функції та повноваження служби охорони праці.

ЗАВДАННЯ 1
Хімік-аналітик Савченко відмовилася від проходження інструк-

тажу за правилами роботи з новими реактивами, що надійшли до 
лабораторії. Вона без поважних причин була відсутня на інструк-
тажі, за що директором підприємства їй було оголошено догану. 
Через п’ять днів після оголошення догани при змішуванні реакти-
вів у руках у Савченко вибухнула колба, і Савченко отримала опіки 
обличчя.

Назвіть і проаналізуйте склад правопорушень за цим випадком.
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ЗАВДАННЯ 2
Слюсар-інструментальник Радюк, який потребує за медичним 

висновком переведення на більш легку роботу, подав про це заяву 
начальнику цеху. Останній відмовив у переведення, посилаючись 
на відсутність такої роботи, і запропонував Радюку піти у відпустку 
без збереження заробітної плати.

Дайте правову оцінку ситуації.
ЗАВДАННЯ 3
Інженер Васильєва звернулася до юридичного відділу підпри-

ємства з проханням надати консультацію щодо порядку розслідуван-
ня нещасного випадку, що стався з нею під час прямування на ро-
боту пішки (пошкодження меніску). Також її цікавило питання про 
те, на які виплати вона має право у зв’язку з отриманою травмою.

Дайте відповідь Васильєвій з посиланням на нормативно-
правові акти.

Нормативно-правові акти та спеціальна література
1.	 Конституція України, прийнята на V сесії Верховної Ради 

України 28 червня 1996 р. Відомості Верховної Ради України. 1996. 
№ 30. Ст. 141.

2.	 Конвенція МОП № 155 про безпеку й гігієну праці та вироб-
ниче середовище 1981 року (ратифіковано Законом України № 3988-
VI від 02.11.2011). https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/993_050#Text

3.	 Конвенція МОП № 161 про служби гігієни праці 1985 
року (ратифіковано Законом України № 1954-VI від 10.03.2010). 
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/993_042#Text

4.	 Конвенція МОП № 167 про безпеку та гігієну праці у будів-
ництві 1988 року. https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/993_021#Text

5.	 Конвенція МОП № 176 про безпеку та гігієну в шахтах 1995 
року (ратифіковано Законом України № 3021-VI від 15.02.2011). 
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/993_093#Text

6.	 Конвенція МОП № 187 про основи, що сприяють без-
пеці та здоров’ю на виробництві 2006 року. https://www.ilo.org/
wcmsp5/groups/public/—-ed_dialogue/—-lab_admin/documents/
genericdocument/wcms_752043.pdf

7.	 Європейська соціальна хартія (переглянута) (Страсбург, 3 
травня 1996 року). https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/994_062/print
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8.	 Кодекс законів про працю в Україні: Затверджений Зако-
ном УРСР від 10 грудня 1971 року № 322-VIII. Відомості Верховної 
Ради УРСР. 1971. Додаток до № 50. Ст. 375.

9.	 Про охорону праці: Закон України від 14 жовтня 1992 року 
№ 2694-ХІІ (в редакції Закону № 229-IV від 21.11.2002). Відомості 
Верховної Ради України. 2003. № 2. Ст. 10.

10.	Про основи соціальної захищеності осіб з інвалідністю 
в Україні: Закон України від 21 березня 1991 року № 875-ХІІ. Відо-
мості Верховної Ради УРСР. 1991. № 21. Ст.252.

11.	Про загальнообов’язкове державне соціальне страхуван-
ня: Закон України від 23 вересня 1999 року № 1105-XIV (в редак-
ції Закону № 2620-IX від 21.09.2022). https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/2620–20/print

12.	Про організацію трудових відносин в умовах воєнного ста-
ну: Закон України від 15 березня 2022 року № 2136-ІХ. https://zakon.
rada.gov.ua/laws/show/2136–20#Text

13.	Положення про Державну службу України з питань праці: 
Затверджено постановою Кабінету Міністрів України від 11 лютого 
2015 року № 96. https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/96–2015-п/print

14.	Порядок розслідування та обліку нещасних випадків, про-
фесійних захворювань і аварій на виробництві: Затверджено поста-
новою Кабінету Міністрів України віл 17 квітня 2019 року № 337. 
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/337–2019-п/print

15.	Порядок розслідування та обліку нещасних випадків неви-
робничого характеру: Затверджено постановою Кабінету Міністрів 
України від 22 березня 2001 р. № 270. https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/270–2001-п/print

16.	Про визнання таким, що втратив чинність, наказу Міністер-
ства охорони здоров’я України від 29 грудня 1993 року № 256: на-
каз Міністерства охорони здоров’я України від 13 жовтня 2017 року 
№ 1254. https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z1508–17/print

17.	Граничні норми підіймання і переміщення важких речей 
жінками: Затверджено наказом Міністерства охорони здоров’я 
України від 10 грудня 1993 року № 241. https://zakon.rada.gov.ua/
laws/show/z0194–93/print

18.	Перелік важких робіт і робіт із шкідливими і небезпечними 
умовами праці, на яких забороняється застосування праці неповно-
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літніх: Затверджено наказом Міністерства охорони здоров’я Укра-
їни від 31 березня 1994 року № 46. https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/z0176–94/print

19.	Граничні норми підіймання і переміщення важких речей 
неповнолітніми: Затверджено наказом Міністерства охорони здо-
ров’я України від 22 березня 1996 року № 59. https://zakon.rada.gov.
ua/laws/show/z0183–96/print

20.	Типове положення про службу охорони праці: Затвердже-
но наказом Держнаглядохоронпраці України від 15 листопада 2004 
року № 255. https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z1526–04#Text

21.	Типове положення про комісію з питань охорони праці 
підприємства: Затверджено наказом Державного комітету Украї-
ни з промислової безпеки, охорони праці та гірничого нагляду від 
21 березня 2007 року № 55. Офіційний вісник України. 2007. № 26. 
Ст. 1069.

22.	Типове положення про діяльність уповноважених наймани-
ми працівниками осіб з питань охорони праці: Затверджено наказом 
Державного комітету України з промислової безпеки, охорони праці 
та гірничого нагляду від 21 березня 2007 року № 56. Офіційний віс-
ник України. 2007. № 27. Ст. 1095.

23.	Волошина С. М. Правове регулювання безпеки і гігієни 
праці: монографія. Одеса: Фенікс, 2013. 240 с.

24.	Івчук Ю. Ю. Охорона праці. Велика українська юридична 
енциклопедія: у 20 т. Т. 11 Трудове право / редкол.: С. М. Прилип-
ко (голова), М. І. Іншин (заст. голови), О. М. Ярошенко та ін.; Нац. 
акад. прав. наук України; Ін-т держави і права ім. В. М. Корецького 
НАН України; Нац. ун-т ім. Ярослава Мудрого. Харків: Видавни-
цтво «Право», 2018. С. 410–412.

25.	Пожарова О. В. Правове регулювання охорони праці: про-
блемні питання. Наука та суспільне життя України в епоху гло-
бальних викликів людства у цифрову еру» (з нагоди 30-ти річчя 
проголошення незалежності України та 25-ти річчя прийняття 
Конституції України). у 2 т.: матеріали Міжнар. наук.-практ. конф. 
(м. Одеса, 21 трав. 2021 р.) / за загальною редакцією С. В. Ківало-
ва. Одеса: Видавничий дім «Гельветика», 2021. Т. 1. С. 494–497. 
URL: http://dspace.onua.edu.ua/bitstream/handle/11300/15236/Пожа-
рова%20О.%20В.%20Правове%20регулювання%20охорони%20
праці… pdf?sequence=1&isAllowed=y
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26.	Пожарова О. В. Охорона праці: міжнародні акти та законо-
давство України. Основні напрямки захисту прав громадян України 
на працю та соціальний захист в умовах євроінтеграції: тези доп. 
та наук. повідомл. учасників ХІ Міжнар. наук.-практ. конф. (м. Хар-
ків, 8 жовт. 2021 р.) [уклад.: О. М. Ярошенко, О. Г. Середа, О. О. Ко-
нопельцева]; за заг. ред. О. М. Ярошенка; Нац. юрид. ун-т ім. Ярос-
лава Мудрого. Харків: Право. 2021. С. 148–150. URL: https://dspace.
hnpu.edu.ua/bitstream/123456789/6576/1/Зб_наук%20праць_Осн-
напрями-захисту-прав_Ярошенко_2021%20%282%29.pdf

27.	Пожарова О.В., Пожаров Ю. В. Правове регулювання охо-
рони праці жінок в Україні. Науковий вісник Міжнародного гума-
нітарного університету. Сер.: Юриспруденція. Науковий збірник. 
2021. № 53. Одесса: Видавничий дім «Гельветика», 2021. С. 74–77. 
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ТЕМА 10 
ПРАВОВІ ОСНОВИ СОЦІАЛЬНОГО ДІАЛОГУ 

У СФЕРІ ПРАЦІ

План практичного заняття (2 год.)
1.	 Становлення і розвиток соціального діалогу у сфері праці 

в Україні.
2.	 Законодавство України про соціальний діалог.
3.	 Поняття соціального діалогу у сфері праці.
4.	 Основні принципи соціального діалогу у сфері праці.
5.	 Рівні та сторони соціального діалогу у сфері праці.
6.	 Організаційно-правові форми соціального діалогу у сфері 

праці.
7.	 Формування і функціонування органів соціального діалогу 

у сфері праці.

Основні положення теми
1.	 Становлення і розвиток соціального діалогу у сфері 

праці
В Україні становлення соціального діалогу у сфері праці пов’я-

зується з початком 90-х рр. минулого століття. Указом Президента 
України від 27 квітня 1993 року № 151 було затверджено Положення 
про Національну ради соціального партнерства, відповідно до якого 
Національна рада соціального партнерства визначалася як постійно 
діючий консультативно-дорадчий орган при Президентові Украї-
ни, який утворюється з представників Кабінету Міністрів України, 
об’єднань підприємців та професійних спілок для узгодженого ви-
рішення питань, що виникають у соціально-трудовій сфері.

Законом України «Про колективні договори і угоди» від 01 лип-
ня 1993 року № 3356-XII. було визначено правові засади розробки, 
укладання та виконання колективних договорів і угод з метою спри-
яння регулюванню трудових відносин та соціально-економічних 
інтересів працівників і роботодавців. Законом визначаються сфера 
укладання колективних договорів, угод; право на ведення колектив-
них переговорів; сторони, які беруть участь у даному процесі; спів-
відношення законодавства і колективних угод та колективних дого-
ворів, трудового договору; зміст і дія колективного договору, угоди; 
регулюється порядок проведення колективних переговорів, вирі-
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шення розбіжностей під час колективних переговорів, підписання 
колективного договору, угоди та внесення змін і доповнень та ін.

Законом України «Про колективні договори і угоди» вперше 
було регламентовано укладання колективних угод на національно-
му, галузевому і регіональному рівнях. Відповідно було передбаче-
но укладання на національному рівні генеральної угоди, на галузе-
вому рівні – галузевих угод і на регіональному рівні – регіональних 
угод.

Перша тарифна угода була укладена в 1993 році між Кабінетом 
Міністрів України і всеукраїнськими профспілками та їх об’єднан-
нями. У 1997 році до колективних переговорів приєдналися всеу-
країнські об’єднання організацій роботодавців.

Чинна Генеральна угода про регулювання основних принципів 
і норм реалізації соціально-економічної політики і трудових від-
носин в Україні на 2019–2021 роки була підписана 14 травня 2019 
року між всеукраїнськими об’єднаннями організацій роботодавців 
в особі Спільного представницького органу сторони роботодавців 
на національному рівні, всеукраїнськими об’єднаннями професій-
них спілок в особі Спільного представницького органу репрезен-
тативних всеукраїнських об’єднань профспілок на національному 
рівні та Кабінетом Міністрів України. Угода набрала чинності з дня 
її підписання.

Законом України «Про оплату праці» від 24 березня 1995 року 
№ 108/95-ВР було визначено дві сфери регулювання оплати пра-
ці – державну і договірну. Статтею 14 Закону передбачається, що 
договірне регулювання оплати праці працівників підприємств здійс-
нюється на основі системи угод, що укладаються на національному 
(генеральна угода), галузевому (галузева (міжгалузева) угода), те-
риторіальному (територіальна угода) та локальному (колективний 
договір) рівнях відповідно до законів.

Закон України «Про вирішення колективних трудових спорів 
(конфліктів)» від 03 березня 1998 року № 137/98-ВР визначає пра-
вові і організаційні засади функціонування системи заходів із вирі-
шення колективних трудових спорів (конфліктів) і спрямований на 
здійснення взаємодії сторін соціально-трудових відносин у процесі 
врегулювання колективних трудових спорів (конфліктів), що вини-
кли між ними.
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Указом Президента України від 17 листопада 1998 року 
№ 1258/98 було затверджено Положення про Національну службу 
посередництва і примирення, створено Національну службу по-
середництва і примирення як постійно діючий державний орган, 
призначений сприяти врегулюванню колективних трудових спорів 
(конфліктів).

Законами України «Про професійні спілки, їх права та гарантії 
діяльності» від 15 вересня 1999 року № 1045-XIV та «Про організа-
ції роботодавців» від 24 травня 2001 року № 2436-III був закріпле-
ний правовий статус професійних спілок і організацій роботодавців 
як суб’єктів соціального діалогу у сфері праці.

Указом Президента України «Про розвиток соціального діалогу 
в Україні» від 29 грудня 2005 року № 1871/2005. було ліквідовано 
Національну раду соціального партнерства і утворено Національну 
тристоронню соціально-економічну раду, а також затверджено від-
повідне Положення. В Указі Президента України вперше у законо-
давстві України був використаний термін «соціальний діалог».

Законом України «Про соціальний діалог в Україні» від 23 груд-
ня 2010 року № 2862-VI було визначено правові засади організації 
та порядку ведення соціального діалогу в Україні.

22 червня 2012 року був прийнятий Закон України «Про орга-
нізації роботодавців, їх об’єднання, права і гарантії їх діяльності» 
№ 5026-VI, який оновив положення про правовий статус організа-
цій роботодавців, їх об’єднань. Закон спрямований на підвищення 
ролі організацій роботодавців, їх об’єднань у формуванні та реа-
лізації державної соціальної та економічної політики, регулюванні 
трудових, соціальних, економічних відносин, участі у соціальному 
діалозі.

5 липня 2012 року був прийнятий новий Закон України «Про 
зайнятість населення» № 5067-VI, до якого вперше було включе-
но розділ ІХ «Соціальний діалог на ринку праці». Нормами даного 
розділу передбачені права і обов’язки організацій роботодавців, їх 
об’єднань та професійних спілок, їх об’єднань щодо участі у забез-
печенні зайнятості населення.

Слід підтримати висловлену в науці трудового права точку 
зору М. В. Сорочишина щодо виділення трьох етапів становлення 
національного законодавства про соціальний діалог у сфері праці: 
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1) 1991–1993 рр. – побудова первинної інституційної структури 
соціального діалогу у сфері праці; 2) 1993–2005 рр. – розвиток різ-
них організаційно-правових форм соціального діалогу у сфері пра-
ці та закріплення деяких з них на законодавчому рівні; визначення 
правового статусу суб’єктів соціального діалогу у сфері праці; 3) з 
2005 р. – теперішній час – подальший розвиток соціального діалогу 
у сфері праці, пов’язаний з підвищенням роді професійних спілок 
і організацій роботодавців та їх об’єднань у формуванні економіч-
ної та соціальної політики держави, прийняттям спеціального за-
конодавства про соціальний діалог у сфері праці, спрямованого на 
глибоке впровадження соціального діалогу на різних рівнях5.

2.	 Законодавство України про соціальний діалог
Законодавство України про соціальний діалог базується на Кон-

ституції України і складається з Кодексу законів про працю України 
(глави ІІ, XVI), законів України «Про соціальний діалог в Україні» 
від 23 грудня 2010 року, «Про колективні договори і угоди» від 1 
липня 1993 року, «Про оплату праці» від 24 березня 1995 року, «Про 
професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» від 15 верес-
ня 1999 року, «Про організації роботодавців, їх об’єднання, права 
і гарантії їх діяльності» від 22 червня 2012 року, «Про порядок ви-
рішення колективних трудових спорів (конфліктів)» від 3 березня 
1998 року, інших нормативно-правових актів.

Тривалий час нормативна база у цій сфері залишалася повні-
стю не сформованою через відсутність на законодавчому рівні спе-
ціальних норм, які б закріплювали правові основи соціального ді-
алогу у сфері праці. З прийняттям рамкового Закону України «Про 
соціальний діалог в Україні» від 23 грудня 2010 року № 2862-VI 
зазначені прогалини було усунуто. Вперше у законодавстві було ви-
значено правові засади організації та порядку ведення соціального 
діалогу в Україні з метою вироблення та реалізації державної соці-
альної і економічної політики, регулювання трудових, соціальних, 
економічних відносин та забезпечення підвищення рівня і якості 
життя громадян, соціальної стабільності в суспільстві.

5	  Сорочишин М. В. ‘Правові аспекти соціального діалогу у сфері праці: моно-
графія. Одеса: Юридична література, 2014. С. 36.
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У Законі України «Про соціальний діалог в Україні» визна-
чаються поняття, основні принципи соціального діалогу, рівні та 
сторони, критерії репрезентативності для суб’єктів профспілкової 
сторони та сторони роботодавців, форми здійснення соціального ді-
алогу, статус органів соціального діалогу (Національної тристорон-
ньої соціально-економічної ради та територіальних тристоронніх 
соціально-економічних рад), контроль та відповідальність сторін 
соціального діалогу.

3.	 Поняття соціального діалогу у сфері праці
Законодавче визначення поняття соціального діалогу закрі-

плене у ст. 1 Закону України «Про соціальний діалог в Україні», 
згідно з якою соціальний діалог є процесом визначення та збли-
ження позицій, досягнення спільних домовленостей та прийняття 
узгоджених рішень сторонами соціального діалогу, які представля-
ють інтереси працівників, роботодавців та органів виконавчої влади 
і органів місцевого самоврядування, з питань формування та реалі-
зації державної соціальної та економічної політики, регулювання 
трудових, соціальних, економічних відносин.

Водночас соціальний діалог у сфері праці видається можливим 
визначити як: 1) правовий інститут; 2) один з основних принципів 
правового регулювання трудових відносин; 3) систему колективних 
трудових відносин.

Правовий інститут соціального діалогу у сфері праці є скла-
довою Колективного трудового права як структурного елементу 
у системі трудового права. Як правовий інститут соціальний діалог 
у сфері праці є сукупністю правових норм, що закріплюють понят-
тя, основні принципи соціального діалогу, рівні та сторони, критерії 
репрезентативності для суб’єктів профспілкової сторони та сторони 
роботодавців, форми здійснення соціального діалогу, статус органів 
соціального діалогу, контроль та відповідальність сторін соціально-
го діалогу.

Як принцип правового регулювання трудових відносин прин-
цип соціального діалогу у сфері праці належить до основополож-
них керівних засад, що визначають зміст сучасного трудового права 
та напрямки його подальшого розвитку.
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Соціальний діалог у сфері праці також доцільно розглядати як 
систему колективних трудових відносин між працівниками, робо-
тодавцями та їх представниками, органами виконавчої влади, інши-
ми суб’єктами цих відносин, що виникають у процесі реалізації їх 
колективних трудових прав та інтересів. Ідеться про такі колектив-
ні трудові права, як право працівників і роботодавців на свободу 
об’єднання, право працівників на участь в управлінні організацією, 
право працівників і роботодавців на колективні переговори і укла-
дення колективних договорів, право працівників і роботодавців 
(їх представників) на інформацію і консультації, право працівників 
і роботодавців на вирішення колективних трудових спорів та ін.

4.	 Основні принципи соціального діалогу у сфері праці
Принципами соціального діалогу у сфері праці слід вважати 

основні засади, вихідні положення, на яких ґрунтується система 
взаємовідносин між працівниками (їх представниками), роботодав-
цями (їх представниками), органами виконавчої влади, органами 
місцевого самоврядування, іншими суб’єктами соціального діалогу.

Принципи соціального діалогу базуються на міжнародних 
трудових нормах і традиціях ведення колективних переговорів, 
здійсненні інших форм соціального діалогу. Зазначені принци-
пи закріплені у міжнародних актах (конвенціях і рекомендаціях 
МОП, Європейській соціальній хартії (переглянутій) та ін.). Серед 
принципів, закріплених у відповідних конвенціях і рекомендаці-
ях МОП, найбільш значущими є принципи: трипартизму, багато-
рівневого співробітництва, свободи асоціації, добровільності та 
рівноправності, обов’язковості виконання умов колективного до-
говору, примирно-третейського і арбітражного розгляду трудових 
конфліктів.

Перелік основних принципів соціального діалогу, закріплений 
у ст. 3 Закону України «Про соціальний діалог в Україні», в цілому 
відповідає міжнародним стандартам. Соціальний діалог здійсню-
ється на принципах: законності та верховенства права; репрезента-
тивності і правоможності сторін та їх представників; незалежності 
та рівноправності сторін; конструктивності та взаємодії; добровіль-
ності та прийняття реальних зобов’язань; взаємної поваги та пошу-
ку компромісних рішень; обов’язковості розгляду пропозицій сто-
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рін; пріоритету узгоджувальних процедур; відкритості та гласності; 
обов’язковості дотримання досягнутих домовленостей; відпові-
дальності за виконання прийнятих зобов’язань.

5.	 Рівні та сторони соціального діалогу у сфері праці
У ст. 4 Закону України «Про соціальний діалог в Україні» ви-

значено рівні та сторони соціального діалогу. Відповідно до части-
ни першої цієї статті соціальний діалог здійснюється:

‒	 на національному, галузевому, територіальному рівнях на 
тристоронній або двосторонній основі;

‒	 на локальному рівні (на підприємстві, в установі, організа-
ції, а також з фізичною особою, яка використовує найману працю) 
на двосторонній основі.

Сторони соціального діалогу визначено у частині другій ст. 4 
Закону. На перших трьох рівнях сторонами соціального діало-
гу є профспілкова сторона, сторона роботодавців і сторона орга-
нів виконавчої влади. На території відповідної адміністративно-
територіальної одиниці стороною соціального діалогу можуть бути 
органи місцевого самоврядування в межах повноважень, визначе-
них законодавством. На локальному рівні сторонами соціального 
діалогу є сторона працівників і сторона роботодавця.

При цьому профспілки та їх об’єднання, організації робото-
давців та їх об’єднання з визначеним Законом статусом і конкрет-
ні органи виконавчої влади отримали статус суб’єктів відповідно 
профспілкової сторони, сторони роботодавців і сторони органів ви-
конавчої влади. Так, на національному рівні суб’єктами профспіл-
кової сторони визнано об’єднання професійних спілок, які мають 
статус всеукраїнських, суб’єктами сторони роботодавців – об’єд-
нання організацій роботодавців із всеукраїнським статусом, суб’єк-
том сторони органів виконавчої влади – Кабінет Міністрів України. 
На галузевому рівні суб’єктами профспілкової сторони є всеукраїн-
ські профспілки та їх об’єднання, що діють у межах певного виду 
або кількох видів економічної діяльності, суб’єктами сторони робо-
тодавців – всеукраїнські об’єднання організацій роботодавців, що 
діють у межах певного виду або кількох видів економічної діяльно-
сті, суб’єктами сторони органів виконавчої влади є відповідні цен-
тральні органи виконавчої влади. На територіальному рівні суб’єк-
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тами профспілкової сторони є профспілки відповідного рівня та 
їх об’єднання, що діють на території відповідної адміністративно-
територіальної одиниці; суб’єктами сторони роботодавців є органі-
зації роботодавців та їх об’єднання, що діють на території відпо-
відної адміністративно-територіальної одиниці; суб’єктами сторони 
органів виконавчої влади – місцеві органи виконавчої влади, що ді-
ють на території відповідної адміністративно-територіальної одини-
ці. На локальному рівні суб’єктами сторони працівників визначено 
первинні профспілкові організації, а у разі їх відсутності – вільно 
обрані для ведення колективних переговорів представники (пред-
ставник) працівників; суб’єктами сторони роботодавців є роботода-
вець та/або уповноважені представники роботодавця.

Для визначення складу профспілкової сторони та сторони робо-
тодавців Законом України «Про соціальний діалог в Україні» впер-
ше передбачені критерії репрезентативності. Відповідно до ст. 5 
Закону загальними критеріями репрезентативності для суб’єктів 
профспілкової сторони та сторони роботодавців є:

‒	 легалізація (реєстрація) зазначених організацій (об’єднань) 
та їх статус;

‒	 для профспілок, їх організацій та об’єднань – загальна чи-
сельність їх членів, для організацій роботодавців та їх об’єднань – 
загальна чисельність працівників, які працюють на підприємствах – 
членах відповідних організацій роботодавців;

‒	 галузева та територіальна розгалуженість.
Зазначені критерії є необхідними для визначення репрезента-

тивності профспілок та їх об’єднань і організацій роботодавців та їх 
об’єднань для участі у колективних переговорах з укладення колек-
тивних договорів і угод, тристоронніх або двосторонніх органах та 
у міжнародних заходах.

У ст. 6 Закону України «Про соціальний діалог в Україні» закрі-
плені спеціальні критерії репрезентативності, оскільки йдеться про 
окремі рівні соціального діалогу. На національному рівні для участі 
у колективних переговорах з укладення генеральної угоди, для де-
легування представників до Національної тристоронньої соціально-
економічної ради, до органів управління фондами загальнообов’яз-
кового державного соціального страхування та інших тристоронніх 
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органів соціального діалогу, участі у міжнародних заходах репре-
зентативними є об’єднання профспілок, які:

‒	 легалізовані (зареєстровані) відповідно до закону;
‒	 є всеукраїнськими об’єднаннями профспілок, що налічують 

не менш як сто п’ятдесят тисяч членів;
‒	 мають у своєму складі профспілки, їх організації у більшо-

сті адміністративно-територіальних одиниць України, визначених 
частиною другою статті 133 Конституції України, а також не менш 
як три всеукраїнські профспілки.

На галузевому рівні для участі у колективних переговорах 
з укладення галузевих (міжгалузевих) угод та для делегування 
представників до органів соціального діалогу на відповідному рів-
ні репрезентативними є професійні спілки та їх об’єднання, які ле-
галізовані (зареєстровані) відповідно до закону; є всеукраїнськими 
профспілками, членами яких є не менш як три відсотки працівників, 
зайнятих у відповідній галузі.

На територіальному рівні для участі у колективних переговорах 
з укладення територіальних угод та для делегування представників 
до органів соціального діалогу репрезентативними є професійні 
спілки та їх об’єднання, які, крім легалізації (реєстрації) відповідно 
до закону, є обласними, місцевими профспілками, їх організаціями 
та об’єднаннями, створеними за територіальною ознакою, членами 
яких є не менш двох відсотків зайнятого населення у відповідній 
адміністративно-територіальній одиниці.

На локальному рівні для участі у колективних переговорах 
з укладення колективних договорів відповідно до закону репрезен-
тативною є сторона працівників, суб’єктами якої є первинні проф-
спілкові організації, а у разі їх відсутності – вільно обрані представ-
ники (представник) працівників.

Що стосується профспілок, їх об’єднань, які не відповідають 
критеріям репрезентативності, то вони за рішенням своїх виборних 
органів можуть надавати повноваження репрезентативним організа-
ціям та об’єднанням відповідно рівня для представлення своїх інте-
ресів або вносити на розгляд відповідних органів соціального діало-
гу свої пропозиції, які є обов’язковими для розгляду сторонами під 
час формування узгодженої позиції та прийняття рішень.
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Оцінка відповідності критеріям репрезентативності профспі-
лок та їх об’єднань проводиться на національному та галузевому 
рівнях Національною службою посередництва і примирення, а на 
територіальному рівні відповідними відділеннями Національної 
служби посередництва і примирення. За результатами оцінки відпо-
відності критеріям репрезентативності та підтвердження репрезен-
тативності Національна служба посередництва і примирення та її 
відділення ведуть реєстр цих організацій (об’єднань).

6.	 Організаційно-правові форми соціального діалогу у сфе-
рі праці

У конвенціях і рекомендаціях МОП містяться основні положен-
ня про форми соціального діалогу. МОП визнає такі форми соціаль-
ного діалогу як переговори, консультації, обмін інформацією між 
урядом, роботодавцями і працівниками або на рівні МОП з питань 
економічної та соціальної політики, які становлять спільний інте-
рес. При цьому МОП визнає головною формою соціального діалогу 
колективні переговори з укладення колективних договорів.

У національній практиці окремі форми соціального діалогу іс-
нували ще з радянських часів. Укладення колективних договорів, 
участь працівників в управлінні організацією через виробничі на-
ради, ради трудових колективів існували раніше і стали вже тради-
ційними, а у нових соціально-економічних умовах наповнюються 
новим змістом і потребують удосконалення.

Форми здійснення соціального діалогу визначаються у частині 
першій ст. 8 Закону України «Про соціальний діалог в Україні», від-
повідно до якої соціальний діалог здійснюється між сторонами соці-
ального діалогу відповідного рівня у формах: обміну інформацією; 
консультацій; узгоджувальних процедур; колективних переговорів 
з укладення колективних договорів і угод.

Зазначені форми відрізняються одна від одної за метою, спо-
собом регулювання, строками, порядком ведення, правовими на-
слідками. Так, метою обміну інформацією визнається з’ясування 
позицій, досягнення домовленостей, пошук компромісу, прийняття 
спільних рішень з питань економічної та соціальної політики. Кон-
сультації проводяться з метою визначення і зближення позицій сто-
рін при прийнятті ними рішень, що належать до їх компетенції. Уз-
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годжувальні процедури здійснюються з метою врахування позицій 
сторін, вироблення компромісних узгоджених рішень під час роз-
роблення проектів нормативно-правових актів. Метою колективних 
переговорів є укладення колективних угод і колективних договорів.

Порядок обміну інформацією визначається сторонами. Про-
ведення консультацій регулюється частиною третьою ст. 8 Закону 
України «Про соціальний діалог в Україні». Порядок проведення уз-
годжувальних процедур визначається органами соціального діалогу 
відповідного рівня, якщо інше не передбачено законодавством або 
колективними угодами. Порядок проведення колективних перего-
ворів визначається законом. У чинному законодавстві недостатньо 
повно врегульовано процедуру ведення колективних переговорів. 
Закон України «Про колективні договори і угоди» охоплює більш 
широке коло питань, порівняно з главою ІІ «Колективний договір» 
КЗпП України. Водночас у Законі відсутня дефініція колективних 
переговорів, чітко не визначені принципи ведення колективних пе-
реговорів, не розмежовані цілі та завдання окремих рівнів, зокрема 
галузевого та територіального. Колективні переговори з укладення 
колективних договорів, угод є важливою формою соціального діа-
логу і потребують більш виваженого підходу з боку законодавця, 
урахування міжнародних стандартів і позитивного законодавчого 
досвіду зарубіжних країн.

7.	 Формування і функціонування органів соціального діа-
логу у сфері праці

Законом України «Про соціальний діалог в Україні» для веден-
ня соціального діалогу на відповідному рівні утворюються тристо-
ронні або двосторонні органи соціального діалогу. На національно-
му і територіальному рівнях з рівного числа представників сторін 
соціального діалогу відповідного рівня у порядку, визначеному За-
коном, утворюються такі органи соціального діалогу як Національ-
на тристороння соціально-економічна рада та територіальні тристо-
ронні соціально-економічні ради.

За ініціативою сторін можуть утворюватися галузеві (міжга-
лузеві) тристоронні або двосторонні соціально-економічні ради 
та інші тристоронні органи соціального діалогу (комітети, комісії 
тощо).
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На локальному рівні для ведення колективних переговорів 
з укладення колективних договорів передбачено утворення відпо-
відно до закону двосторонньої робочої комісії.

Органи соціального діалогу у сфері праці видається можливим 
визначати як постійно діючі або тимчасові тристоронні чи двосто-
ронні органи, які утворюються на паритетних засадах сторонами 
соціального діалогу для його ведення на національному, галузевому, 
територіальному і локальному рівнях.

Відповідно до частини першої ст. 11 Закону України «Про со-
ціальний діалог в Україні» Національна тристороння соціально-
економічна рада (далі – Національна рада) – постійно діючий ор-
ган, що утворюється Президентом України для ведення соціального 
діалогу.

Національна рада складається з рівної кількості повноваж-
них представників сторін соціального діалогу національного рівня 
і об’єднує 60 членів, які здійснюють свої повноваження на громад-
ських засадах:

20 членів профспілкової сторони, які делегуються репрезента-
тивними об’єднаннями профспілок, які мають статус всеукраїнських;

20 членів сторони роботодавців, які делегуються репрезента-
тивними об’єднаннями організацій роботодавців, які мають статус 
всеукраїнських;

20 членів сторони органів виконавчої влади, які призначаються 
Кабінетом Міністрів України.

Строк повноважень членів Національної ради становить шість 
років.

До основних завдань Національної ради належать:
1) вироблення консолідованої позиції сторін соціального діало-

гу щодо стратегії економічного і соціального розвитку України та 
шляхів вирішення існуючих проблем у цій сфері;

2) підготовка та надання узгоджених рекомендацій і пропози-
цій Президентові України, Верховній Раді України та Кабінету Мі-
ністрів України з питань формування і реалізації державної еконо-
мічної та соціальної політики, регулювання трудових, економічних, 
соціальних відносин.

Національна рада відповідно до покладених на неї завдань ви-
конує дорадчі, консультативні та узгоджувальні функції шляхом 
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вироблення спільної позиції та надання рекомендацій і пропозицій 
сторін соціального діалогу щодо:

•	 формування і реалізації державної економічної та соціаль-
ної політики, регулювання трудових, економічних, соціаль-
них відносин;

•	 проектів законодавчих та інших нормативно-правових ак-
тів з питань соціальної та економічної політики і трудових 
відносин, державних програм економічного та соціального 
розвитку, інших державних цільових програм;

•	 державних соціальних стандартів та рівня оплати праці;
•	 основних економічних і соціальних показників проекту 

Державного бюджету України на відповідний рік;
•	 ратифікації Україною конвенцій Міжнародної організації 

праці, міждержавних угод та нормативних актів ЄС з пи-
тань, що стосуються прав працівників і роботодавців;

•	 створення сприятливого середовища для розвитку соці-
ального діалогу, ефективної діяльності суб’єктів госпо-
дарювання, професійних спілок, організацій роботодав-
ців та їх взаємодії з іншими інститутами громадянського 
суспільства;

•	 впровадження міжнародного і вітчизняного досвіду з орга-
нізації та ведення соціального діалогу;

•	 інших питань, які сторони вважають значущими для забез-
печення конституційних прав і гарантій громадян, суспіль-
ної злагоди, соціально-економічного розвитку держави.

ЗАВДАННЯ 1
Охарактеризуйте світовий досвід моделей соціального діалогу.
ЗАВДАННЯ 2
Дайте відповідь на питання, які акти належать до актів соціаль-

ного діалогу:
1)	 наказ керівника організації про прийняття на роботу 

менеджера;
2)	 трудовий договір;
3)	 генеральна угода;
4)	 графік відпусток;
5)	 угода про охорону праці;
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6)	 колективний договір організації;
7)	 територіальна угода.
ЗАДАЧА 3
Менеджер з постачання Сергєєв торговельної мережі «Тав-

рія-В» звернувся до юридичного відділу з питанням, де закріпле-
но розмір його заробітної плати, які надбавки і доплати він має 
отримувати.

Дайте відповідь Сергєєву.
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ТЕМА 11 
ЮРИДИЧНІ ГАРАНТІЇ ТРУДОВИХ ПРАВ  
ОКРЕМИХ КАТЕГОРІЙ ПРАЦІВНИКІВ

План практичного заняття (2 год.)
1.	 Поняття та класифікація юридичних гарантій трудових прав 

працівників.
2.	 Гарантії прав і свобод внутрішньо переміщених осіб у сфері 

зайнятості та праці.
3.	 Гарантії трудових прав працівників, призваних на військову 

службу, в тому числі під час мобілізації.
4.	 Гарантії трудових прав іноземців та осіб без громадянства за 

законодавством України.

Теми доповідей
1.	 Функції юридичних гарантій у трудовому праві.
2.	 Проблеми працевлаштування внутрішньо переміщених 

осіб.
3.	 Особливості працевлаштування іноземців і осіб без грома-

дянства за законодавством України.

Основні положення теми
1.	 Поняття та класифікація юридичних гарантій трудових 

прав працівників
Поняття юридичних гарантій трудових прав не закріплене в ак-

тах чинного трудового законодавства. Хоча термін «гарантії» засто-
совується в низці статей КЗпП України, інших законах і підзаконних 
нормативно-правових актах. Так, у ст. 51 Кодексу закріплені гарантії 
забезпечення права громадян на працю, у ст. 22 – гарантії при укла-
денні, зміні та припиненні трудового договору та ін.

Поняття юридичних гарантій трудових прав визначається в на-
уковій літературі. На думку О. А. Ситницької, юридичні гарантії – 
це система правових норм, передбачених трудовим законодавством, 
що спрямовані на забезпечення безперешкодної реалізації та захи-
сту трудових прав6. Вчена наводить багаторівневу класифікацію 

6	  Ситницька О. А. Юридичні гарантії права на працю та права на відпочи-
нок за трудовим законодавством України: автореф. дис. …канд. юрид. наук: 
12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення. Львів, 2009. С. 8.
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юридичних гарантій за такими критеріями: а) за юридичною силою; 
б) за ступенем конкретизації; в) за сферою дії; г) за формою вира-
ження юридичних гарантій.

У науці трудового права існують й інші точки зору щодо класи-
фікації юридичних гарантій. Виділяються три основні групи зазна-
чених гарантій: гарантії, що забезпечують вступ у трудові правовід-
носини; гарантії, забезпечують безперешкодне здійснення трудових 
прав громадян у трудових і пов’язаних з ними інших правовідноси-
нах; гарантії, що забезпечують відновлення порушених трудових 
прав працівників.

Як видається, юридичні гарантії трудових прав не можна визна-
чати через систему правових норм, правильно говорити про те, що 
вони передбачені нормами трудового права.

Під юридичними гарантіями слід розуміти встановлені чин-
ним законодавством організаційно-правові засоби, за допомогою 
яких забезпечується здійснення трудових прав працівників. Будучи 
закріпленими у правових нормах, юридичні гарантії або сприяють 
оптимальній свободі дій працівника із здійснення своїх правомоч-
ностей, або впливають на роботодавця (шляхом загрози санкціями) 
у напряму виконання вимог працівника.

Досить поширеною є класифікація юридичних гарантій у тру-
довому праві на загальні та спеціальні. Загальні юридичні гарантії 
стосуються трудових прав усіх працівників або більшої їх частини. 
Наприклад, гарантії права на працю, закріплені у ст. 43 Конституції 
України, ст. 51 КЗпП України. Спеціальні гарантії стосуються тру-
дових прав окремих категорій працівників за суб’єктною (жінки, 
молодь, особи з інвалідністю та ін.) або об’єктивною (умови праці) 
ознаками.

За змістом і способом здійснення гарантії трудових прав пра-
цівників поділяються на матеріально-правові та процесуальні; за 
цільовим призначенням – на гарантії реалізації трудових прав і га-
рантії охорони цих прав.

2.	 Гарантії трудових прав внутрішньо переміщених осіб
В умовах повномасштабної російської агресії в Україні заго-

стрилася проблема забезпечення прав і свобод внутрішньо перемі-
щених осіб. За даними Міністерства соціальної політики України, 
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наразі кількість офіційно зареєстрованих внутрішньо переміщених 
осіб в країні досягає 4,9 млн осіб. З них – 3,6 млн. – особи, які пе-
ремістилися (чи повторно перемістилися) після початку повно-
масштабної війни. З них – 2,5 млн які перемістилися і не можуть 
повернутися до своїх домівок (оскільки житло або зруйноване, або 
знаходиться у зоні активних бойових дій, або на тимчасово окупо-
ваній території)7.

Відповідно до абзацу першого частини першої ст. 1 Закону 
України «Про забезпечення прав і свобод внутрішньо переміщених 
осіб» від 20 жовтня 2014 року № 1706-VII внутрішньо переміщеною 
особою є громадянин України, іноземець або особа без громадян-
ства, яка перебуває на території України на законних підставах та 
має право на постійне проживання в Україні, яку змусили залиши-
ти або покинути своє місце проживання у результаті або з метою 
уникнення негативних наслідків збройного конфлікту, тимчасової 
окупації, повсюдних проявів насильства, порушень прав людини та 
надзвичайних ситуацій природного чи техногенного характеру.

Згідно з частиною першою ст. 14 Закону внутрішньо перемі-
щені особи користуються тими ж правами і свободами відповідно 
до Конституції, законів та міжнародних договорів України, як і інші 
громадяни України, що постійно проживають в Україні. Забороня-
ється їх дискримінація при здійсненні ними будь-яких прав і свобод 
на підставі, що вони є внутрішньо переміщеними особами.

У ст. 7 Закону України «Про забезпечення прав і свобод вну-
трішньо переміщених осіб» ідеться про забезпечення реалізації 
прав зареєстрованих внутрішньо переміщених осіб на зайнятість. 
Відповідно до абзацу першого частини першої цієї статті для взятої 
на облік внутрішньо переміщеної особи реалізація прав на зайня-
тість, пенсійне забезпечення, загальнообов’язкове державне соці-
альне страхування на випадок безробіття, у зв’язку з тимчасовою 
втратою працездатності, від нещасного випадку на виробництві та 
професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності, 

7	 Внутрішньо переміщені особи. https://www.msp.gov.ua/timeline/Vnutrishno-
peremishcheni-osobi.html#:~: text=Наразі%20кількість%20офіційно%20заре-
єстрованих%20внутрішньо, перемістилися)%20після%20початку%20повно-
масштабної%20війни.
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на отримання соціальних послуг здійснюється відповідно до зако-
нодавства України.

Перереєстрація безробітних, яких у подальшому було зареє-
стровано як внутрішньо переміщені особи, здійснюється держав-
ною службою зайнятості за місцем перебування фактичного прожи-
вання особи у порядку, визначеному Кабінетом Міністрів України.

Законом передбачена реєстрація внутрішньо переміщеної осо-
би, яка звільнилася з роботи (припинила інший вид діяльності) 
як безробітної за відсутності документів що підтверджують факт 
звільнення (припинення іншого виду зайнятості), періоди трудової 
діяльності та страхового стажу.

Відповідно до абзацу другого частини четвертої ст. 7 Закону 
внутрішньо переміщена особа, яка не мала можливості припини-
ти трудовий договір (інший вид зайнятості) відповідно до пункту 1 
статті 36, статей 38, 39 Кодексу законів про працю України у зв’язку 
з неможливістю продовження роботи за таким трудовим договором 
(іншого виду зайнятості) за попереднім місцем проживання, для 
набуття статусу безробітного та отримання допомоги по безробіт-
тю і соціальних послуг за загальнообов’язковим державним соці-
альним страхуванням на випадок безробіття має право припинити 
такий трудовий договір в односторонньому порядку, подавши до 
центру зайнятості за місцем проживання внутрішньо переміще-
ної особи заяву на ім’я роботодавця про припинення трудового 
договору.

Датою припинення трудового договору є день, наступний за 
днем подання такої заяви.

В цілому за ст. 7 Закону внутрішньо переміщені особи мають 
право на: спрощений порядок надання статусу безробітного; випла-
ту допомоги по безробіттю без надання документів про страховий 
стаж та заробітну плату, що була за останнім місцем роботи; спро-
щену процедуру реєстрації ФОП та припинення самозайнятості.

Кожен роботодавець, який влаштував на робочі місця внутріш-
ньо переміщених осіб, має право на компенсацію витрат на оплату 
праці такої категорії громадян за державною програмою підтримки, 
яка передбачена постановою КМУ від 20.03.2022 р. № 331 «Про за-
твердження Порядку надання роботодавцю компенсації витрат на 
оплату праці за працевлаштування внутрішньо переміщених осіб 
внаслідок проведення бойових дій під час воєнного стану в Україні».
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3.	 Гарантії трудових прав працівників, призваних на вій-
ськову службу, в тому числі під час мобілізації

Чинним законодавством України передбачені гарантії трудових 
прав працівників, призваних на військову службу, в тому числі під 
час мобілізації.

Працівникам, які залучаються до виконання обов’язків, перед-
бачених Кодексом цивільного захисту України, законами України 
«Про військовий обов’язок і військову службу» і «Про альтернатив-
ну (невійськову) службу», «Про мобілізаційну підготовку та мобілі-
зацію», надаються гарантії та пільги відповідно до цих законів.

Відповідно до частини третьої ст. 119 КЗпП України За пра-
цівниками, призваними на строкову військову службу, військову 
службу за призовом осіб офіцерського складу, військову службу за 
призовом під час мобілізації, на особливий період, військову службу 
за призовом осіб із числа резервістів в особливий період або при-
йнятими на військову службу за контрактом, у тому числі шляхом 
укладення нового контракту на проходження військової служби, під 
час дії особливого періоду на строк до його закінчення або до дня 
фактичного звільнення зберігаються місце роботи і посада на під-
приємстві, в установі, організації, фермерському господарстві, сіль-
ськогосподарському виробничому кооперативі незалежно від під-
порядкування та форми власності і у фізичних осіб – підприємців, 
у яких вони працювали на час призову. Таким працівникам здійс-
нюється виплата грошового забезпечення за рахунок коштів Дер-
жавного бюджету України відповідно до Закону України »Про соці-
альний і правовий захист військовослужбовців та членів їх сімей».

Згідно з частиною четвертою ст. 119 КЗпП України гарантії, 
визначені у частині третій цієї статті, зберігаються за працівника-
ми, які під час проходження військової служби отримали поранення 
(інші ушкодження здоров’я) та перебувають на лікуванні у медич-
них закладах, а також потрапили у полон або визнані безвісно від-
сутніми, на строк до дня, наступного за днем їх взяття на військовий 
облік у районних (міських) територіальних центрах комплектуван-
ня та соціальної підтримки, Центральному управлінні або регіо-
нальних органах Служби безпеки України, відповідному підрозділі 
Служби зовнішньої розвідки України після їх звільнення з військо-
вої служби у разі закінчення ними лікування в медичних закладах 
незалежно від строку лікування, повернення з полону, появи їх піс-
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ля визнання безвісно відсутніми або до дня оголошення судом їх 
померлими.

Статтею 1191 КЗпП України передбачені гарантії для праців-
ників, для яких встановлено факт позбавлення особистої свободи 
внаслідок збройної агресії проти України. Відповідно до цієї статті 
за особою, стосовно якої згідно із Законом України »Про соціальний 
і правовий захист осіб, стосовно яких встановлено факт позбавлен-
ня особистої свободи внаслідок збройної агресії проти України, та 
членів їхніх сімей» встановлено факт позбавлення особистої сво-
боди внаслідок збройної агресії проти України, зберігається міс-
це роботи (посада) протягом усього періоду позбавлення свободи, 
а також протягом шести місяців з дня звільнення у разі проходжен-
ня такою особою заходів з медичної, реабілітаційної, у тому числі 
психологічної, допомоги, санаторно-курортного лікування, інших 
відновлювальних (постізоляційних, реінтеграційних) заходів у по-
рядку, встановленому Кабінетом Міністрів України.

Встановлені частиною третьою ст. 119 КЗпП України гарантії 
передбачають, що такі працівники під час дії особливого періоду 
на строк до його закінчення або до дня фактичного звільнення не 
підлягають звільненню на підставі пункту 3 частини першої статті 
36 КЗпП України, а лише увільняються від виконання обов’язків, 
передбачених трудовим договором, що оформлюється відповідним 
наказом (розпорядженням) роботодавця.

Відповідно до частини другої ст. 83 КЗпП України працівникам, 
призваним на строкову військову службу, військову службу за при-
зовом осіб офіцерського складу, військову службу за призовом під 
час мобілізації, на особливий період, військову службу за призовом 
осіб із числа резервістів в особливий період або прийнятим на вій-
ськову службу за контрактом, за їхнім бажанням та на підставі заяви 
виплачується грошова компенсація за всі не використані ними дні 
щорічної відпустки, а також додаткової відпустки працівникам, які 
мають дітей або повнолітню дитину з інвалідністю з дитинства під-
групи А I групи. Відповідна заява подається не пізніше останнього 
дня місяця, в якому працівник був увільнений від роботи у зв’язку 
з призовом на військову службу.

Згідно з частиною першою ст. 2 Закону України «Про військо-
вий обов’язок і військову службу» від 25 березня 1992 року № 2232-
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ХІІ військова служба є державною службою особливого характеру, 
яка полягає у професійній діяльності придатних до неї за станом 
здоров’я і віком громадян України (за винятком випадків, визна-
чених законом), іноземців та осіб без громадянства, пов’язаній із 
обороною України, її незалежності та територіальної цілісності. Час 
проходження військової служби зараховується громадянам України 
до їх страхового стажу, стажу роботи, стажу роботи за спеціальніс-
тю, а також до стажу державної служби.

Пунктом 10 частини першої ст. 14 Закону України «Про зайня-
тість населення» до категорій громадян, які мають додаткові гаран-
тії у сприянні працевлаштуванню, віднесено осіб, стосовно яких 
згідно із Законом України »Про соціальний і правовий захист осіб, 
стосовно яких встановлено факт позбавлення особистої свободи 
внаслідок збройної агресії проти України, та членів їхніх сімей» 
встановлено факт позбавлення особистої свободи внаслідок зброй-
ної агресії проти України, після їх звільнення.

4.	 Гарантії трудових прав іноземців і осіб без громадянства 
за законодавством України

Відповідно до частини першої ст. 3 Закону України «Про право-
вий статус іноземців та осіб без громадянства» від 22 вересня 2011 
року № 3773-VI іноземці та особи без громадянства, які перебува-
ють в Україні на законних підставах, користуються тими самими 
правами і свободами, а також несуть такі самі обов’язки, як і грома-
дяни України, за винятками, встановленими Конституцією, закона-
ми чи міжнародними договорами України.

Застосування праці іноземців та осіб без громадянства в Україні 
регулюється нормами розділу VII Закону України «Про зайнятість 
населення» від 5 липня 2012 р. № 5067-VI. Роботодавці мають пра-
во на застосування праці іноземців та осіб без громадянства на те-
риторії України на підставі дозволу, що видається територіальними 
органами центрального органу виконавчої влади, що реалізує дер-
жавну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції.

Праця іноземців та осіб без громадянства може застосовува-
тися на різних посадах в одного або декількох (двох і більше) ро-
ботодавців за умови отримання дозволу на застосування праці іно-
земців та осіб без громадянства в Україні (далі – дозвіл) кожним 
роботодавцем.
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Праця іноземців та осіб без громадянства може застосовуватися 
без дозволу на посадах за сумісництвом в одного роботодавця, якщо 
строк дії трудового договору на посаді за сумісництвом не переви-
щує строку дії дозволу за основним місцем роботи.

Іноземець або особа без громадянства може суміщати роботу 
на посаді, визначену дозволом, з роботою на посаді тимчасово від-
сутнього працівника, за умови, що суміщення триває не більше 60 
календарних днів протягом календарного року.

Іноземці та особи без громадянства не можуть призначатися на 
посаду або займатися трудовою діяльністю у разі, коли відповідно 
до законодавства призначення на відповідну посаду або проваджен-
ня відповідного виду діяльності пов’язане з належністю до грома-
дянства України, якщо інше не передбачено міжнародними дого-
ворами України, згода на обов’язковість яких надана Верховною 
Радою України.

Без передбаченого ст. 42 Закону України «Про зайнятість насе-
лення» дозволу здійснюється працевлаштування:

1) іноземців та осіб без громадянства, які постійно проживають 
в Україні;

2) іноземців та осіб без громадянства, які набули статусу біжен-
ця відповідно до законодавства України або одержали дозвіл на ім-
міграцію в Україну;

3) іноземців та осіб без громадянства, яких визнано особами, 
що потребують додаткового захисту, або яким надано тимчасовий 
захист в Україні;

4) представників іноземного морського (річкового) флоту та 
авіакомпаній, які обслуговують такі компанії на території України;

4–1) осіб, яких визнано особами без громадянства центральним 
органом виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері 
міграції (імміграції та еміграції), у тому числі протидії нелегаль-
ній (незаконній) міграції, громадянства, реєстрації фізичних осіб, 
біженців та інших визначених законодавством категорій мігрантів;

5) працівників закордонних медіа, акредитованих для роботи 
в Україні;

6) спортсменів, які набули професійного статусу, артистів та 
працівників мистецтва для роботи в Україні за фахом;

7) працівників аварійно-рятувальних служб для виконання тер-
мінових робіт;
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8) працівників іноземних представництв, які зареєстровані на 
території України в установленому законодавством порядку;

9) священнослужителів, які є іноземцями і тимчасово пере-
бувають в Україні на запрошення релігійних організацій для про-
вадження канонічної діяльності лише у таких організаціях з офі-
ційним погодженням з органом, який здійснив реєстрацію статуту 
(положення) відповідної релігійної організації;

10) іноземців та осіб без громадянства, які прибули в Україну 
для участі у реалізації проектів міжнародної технічної допомоги;

11) іноземців та осіб без громадянства, які прибули в Україну 
для провадження викладацької та/або наукової діяльності у закла-
дах фахової передвищої та вищої освіти на їх запрошення;

12) інших іноземців та осіб без громадянства у випадках, пе-
редбачених законами та міжнародними договорами України, згода 
на обов’язковість яких надана Верховною Радою України.

Залучення висококваліфікованих іноземних спеціалістів і ро-
бітників, потреба в яких є відчутною для національної економі-
ки, здійснюється на підставах, визначених Законом України «Про 
імміграцію».

Відповідно до ст. 8 КЗпП України трудові відносини грома-
дян України, які працюють за її межами, а також трудові відносини 
іноземних громадян, які працюють на підприємствах, в установах, 
організаціях України, регулюються відповідно до Закону України 
«Про міжнародне приватне право».

ЗАВДАННЯ 1
Проаналізуйте співвідношення понять «біженець» і «внутріш-

ньо переміщена особи». Охарактеризуйте їх правовий статус.
ЗАВДАННЯ 2
Охарактеризуйте особливості працевлаштування внутрішньо 

переміщених осіб.
ЗАВДАННЯ 3
Складіть таблицю гарантій трудових прав працівників, призва-

них на військову службу, в тому числі під час мобілізації, і пільг, пе-
редбачених Кодексом законів про працю України, законами України 
«Про військовий обов’язок і військову службу», «Про мобілізаційну 
підготовку та мобілізацію».
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ЗАВДАННЯ 4
Охарактеризуйте порядок отримання роботодавцем дозволу на 

працевлаштування іноземця або особи без громадянства з посилан-
ням на конкретні правові норми.
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ТЕМА 12 
ОСОБЛИВОСТІ ПРАВОВОГО РЕГУЛЮВАННЯ 

ТРУДОВИХ ВІДНОСИН МОРЯКІВ

План практичного заняття (2 год.)
1.	 Міжнародно-правове регулювання праці моряків: загальна 

характеристика.
2.	 Конвенція МОП № 186 про працю в морському судноп-

лавстві 2006 року: зміст і значення.
3.	 Порядок працевлаштування моряків.
4.	 Правове регулювання робочого часу та часу відпочинку мо-

ряків.
5.	 Умови оплати праці моряків.

Основні положення теми
Міжнародно-правове регулювання праці моряків здійснюється, 

насамперед, конвенціями та рекомендаціями Міжнародної органі-
зації праці, серед яких: Конвенція МОП № 179 про найм та пра-
цевлаштування моряків, від 22 жовтня 1996 року, Конвенція МОП 
№ 178 про інспекцію умов праці та побуту моряків від 08 жовтня 
1996 року, Конвенція МОП (переглянута) № 185 про посвідчення 
моряків від 03 червня 2003 року, Конвенція МОП № 186 про працю 
в морському судноплавстві від 23 лютого 2006 року та ін.

Питання регулювання праці та соціального захисту моряків за-
ймають вагоме місце серед конвенцій і рекомендацій МОП. За сво-
єю чисельністю вони перевищують чисельність інших спеціальних 
актів МОП, які регулюють умови праці окремих категорій осіб.

Особливе значення серед актів МОП у цій царині має Конвен-
ція МОП № 186 про працю в морському судноплавстві від 23 лю-
того 2006 року, прийнята з метою створення єдиного узгодженого 
акту, що охоплює, за мірою можливості, всі сучасні норми чинних 
міжнародних конвенцій і рекомендацій про працю в морському суд-
ноплавстві, а також основоположні принципи, що містяться в інших 
міжнародних конвенціях про працю.

Ця Конвенція переглядає наступні конвенції: Конвенцію 1920 
року про мінімальний вік для роботи в морі (№ 7); Конвенцію 1920 
року про допомогу по безробіттю у разі корабельної аварії (№ 8); 
Конвенцію 1920 року про працевлаштування моряків (№ 9); Кон-
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венцію 1921 року про медичний огляд підлітків на борту суден 
(№ 16); Конвенцію 1926 року про трудові договори моряків (№ 22); 
Конвенцію 1926 року про репатріацію моряків (№ 23); Конвенцію 
1936 року про свідоцтва щодо кваліфікації осіб командного складу 
торговельних суден (№ 53); Конвенцію 1936 року про оплачувані 
відпустки моряків (№ 54); Конвенцію 1936 року про зобов’язання 
судновласників на випадок хвороби або травми у моряків (№ 55); 
9 Конвенцію 1936 року про страхування моряків на випадок хво-
роби (№ 56); Конвенцію 1936 року про робочий час на борту су-
ден і склад суднового екіпажу (№ 57); Конвенцію (переглянуту) 
1936 року про мінімальний вік для роботи в морі (№ 58); Конвен-
цію 1946 року про харчування і столове обслуговування екіпажів на 
борту суден (№ 68); Конвенцію 1946 року про видачу судновим ку-
харям свідоцтв про кваліфікацію (№ 69); Конвенцію 1946 року про 
соціальне забезпечення моряків (№ 70); Конвенцію 1946 року про 
оплачувані відпустки морякам (№ 72); Конвенцію 1946 року про 
медичний огляд моряків (№ 73); Конвенцію 1946 року про видачу 
матросам свідоцтв про кваліфікацію (№ 74); Конвенцію 1946 року 
про приміщення для екіпажу (№ 75); Конвенцію 1946 року про за-
робітну плату, робочий час і склад суднового екіпажу (№ 76); Кон-
венцію (переглянуту) 1949 року про оплачувані відпустки морякам 
(№ 91); Конвенцію (переглянуту) 1949 року про приміщення для 
екіпажу (№ 92); Конвенцію (переглянуту) 1949 року про заробітну 
плату, робочий час і склад суднового екіпажу (№ 93); Конвенцію 
(переглянуту) 1958 року про заробітну плату, робочий час і склад 
суднового екіпажу (№ 109); Конвенцію 1970 року про приміщення 
для екіпажу (додаткові положення) (№ 133); Конвенцію 1970 року 
про запобігання нещасним випадкам (моряки) (№ 134); Конвенцію 
1976 року про безперервність зайнятості моряків (№ 145); Кон-
венцію 1976 року про оплачувані відпустки морякам (№ 146); 10 
Конвенцію 1976 року про мінімальні норми в торговельному флоті 
(№ 147); Протокол 1996 року до Конвенції 1976 року про мінімаль-
ні норми в торговельному флоті (№ 147); Конвенцію 1987 року про 
соціально-побутове обслуговування моряків (№ 163); Конвенцію 
1987 року про охорону здоров’я та медичне обслуговування моряків 
(№ 164); Конвенцію (переглянуту)1987 року про соціальне забез-
печення моряків (№ 165); Конвенцію (переглянуту)1987 року про 
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репатріацію моряків (№ 166); Конвенцію 1996 року про інспекцію 
праці моряків (№ 178); Конвенцію 1996 року про наймання й пра-
цевлаштування моряків (№ 179); Конвенцію 1996 року про робочий 
час моряків і склад суднового екіпажу (№ 180).

Відповідно до пункту f» частини першої ст. ІІ Конвенції МОП 
№ 186 моряк означає будь-яку особу, яка зайнята, задіяна або пра-
цює в будь-якій якості на борту судна, до якого застосовується ця 
Конвенція.

Стаття IV Конвенції № 186 має назву «Трудові та соціальні пра-
ва моряків», у чотирьох пунктах якої закріплені такі права кожно-
го моряка: право на безпечне і надійне робоче місце, що відповідає 
нормам безпеки; право на справедливі умови зайнятості; право на 
гідні умови праці та життя на борту судна; право на охорону здо-
ров’я, медичне обслуговування, соціально-побутове обслуговуван-
ня і на інші форми соціального захисту.

Конвенцією № 186 покладається обов’язок на кожну державу-
члена забезпечувати, в межах своєї юрисдикції, повну реалізацію 
викладених вище трудових і соціальних прав моряків відповідно до 
вимог цієї Конвенції. Якщо інше не передбачене в цій Конвенції, то 
така реалізація може бути досягнута на підґрунті національного за-
конодавства або нормативних правових актів, шляхом колективних 
угод, які застосовуються, за допомогою практичної діяльності або 
інших заходів.

Конвенція № 186 складається з трьох частин: Статті, Прави-
ла і Кодекс. У перших двох частинах закріплено основні права та 
принципи, а також базові зобов’язання держав-членів, ратифікува-
ли цю Конвенцію.

Кодекс деталізує вимоги, що стосуються виконання правил. Він 
складається з частини А (обов’язкові стандарти) і частини В (не-
обов’язкові керівні принципи). До Кодексу можуть вноситися по-
правки, проте вони не повинні виходити за рамки загальної сфери 
дії статей і правил.

Конвенція № 186 встановлює мінімальні вимоги стосовно праці 
моряків на борту судна, регламентує: умови зайнятості, відпочинку, 
харчування, охорони здоров’я моряків; соціально-побутове обслу-
говування, соціальне забезпечення і захист моряків; зобов’язання 
служб набору та працевлаштування щодо інформування моряків 
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про їх права та обов’язки; передбачає: видачу кожному моряку копії 
трудового договору; постійне оновлення відкритого для перевірки 
компетентним органом реєстру всіх працевлаштованих моряків; 
страховий захист моряків; прозорість та відповідальність у відноси-
нах із судновласниками; надання компетентному органу відомостей 
про врегулювання скарг моряків.

Конвенція № 186 передбачає: заборону залучення до роботи на 
судні осіб молодше шістнадцяти років; заборону застосування ніч-
ної праці на борту суден осіб молодше вісімнадцяти років; неприпу-
стимість допуску до роботи на судні без документально засвідченої 
придатності особи за станом здоров’я до такого виду роботи; непри-
пустимість допуску до роботи на борту судна осіб, які не пройшли 
відповідне професійне навчання та не підтвердили свою кваліфіка-
цію; необхідність створення для всіх моряків умов безкоштовного 
доступу до адекватної системи забезпечення ефективної зайнятості 
на борту судна; необхідність забезпечення права моряків на справед-
ливий трудовий договір; право всіх моряків одержувати винагороду 
за свою працю відповідно до свого трудового договору повністю та 
регулярно; неприпустимість перевищення максимальної тривалості 
робочого часу моряків – не більше чотирнадцяти годин протягом 
двадцяти чотирьох часового періоду, та не більше сімдесяти двох 
годин протягом семиденного періоду.

Як відзначає Д. А. Тішко, Конвенція запроваджує 5 найголовні-
ших стандартів праці моряків: 1) мінімальні вимоги відносно пра-
ці моряків на борту судна. Так, встановлюються мінімальні норми, 
які повинні бути дотримані, перш ніж моряки приступлять до ро-
боти на борту судна. Моряки повинні бути старше за мінімальний 
вік, мати медичне свідоцтво, що засвідчує їх придатність за станом 
здоров’я до виконання своїх службових обов’язків, а також мати 
належну підготовку і кваліфікацію. Крім того, вони повинні мати 
доступ до ефективної і чітко регульованої системи набору і працев-
лаштування; 2) умови зайнятості. Положення Конвенції регулюють 
умови підписання трудового договору, питання заробітної плати, 
тривалість робочого часу і часу відпочинку, щорічної відпустки, 
репатріації, компенсації морякам у разі втрати або затоплення суд-
на, укомплектування суден екіпажами, розвитку кар’єри, підвищен-
ня кваліфікації і можливостей для зайнятості моряків; 3) житлові 
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приміщення, умови для відпочинку, харчування і столове обслуго-
вування, вимоги, що стосуються попередження дії шуму і вібрації 
у виробничих і житлових зонах; 4) охорона здоров’я, медичне об-
слуговування, соціально-побутове обслуговування і захист у галузі 
соціального забезпечення. Регулюються питання медичного обслу-
говування на борту судна і на березі, охорони здоров’я, забезпечен-
ня безпеки і попередження нещасних випадків, доступу моряків до 
берегових об’єктів соціально-побутового призначення, соціального 
забезпечення. Встановлюється відповідальність судновласників за 
охорону здоров’я і медичне обслуговування моряків; 5) дотримання 
і забезпечення виконання положень Конвенції8.

Україна до цього часу не ратифікувала Конвенцію МОП № 186 
про працю в морському судноплавстві 2006 року. Ратифікація Укра-
їною цієї Конвенції сприятиме забезпеченню безпечних і гідних 
умов та режиму роботи на судні, захисту трудових прав українських 
моряків.

Кодекс торговельного мореплавства України від 23 травня 1995 
року № 176/95-ВР регулює відносини, що виникають з торговель-
ного мореплавства. Статтею 51 Кодексу встановлені вимоги до ква-
ліфікації членів екіпажу.

До роботи на судні допускаються особи, визнані придатними 
для цього за станом здоров’я. Висновок про придатність особи для 
роботи на судні за станом здоров’я надається закладом центрально-
го органу виконавчої влади, що забезпечує формування державної 
політики у сфері охорони здоров’я, відповідно до правил, установ-
лених цим органом (ст. 52).

В окремій ст. 54 «Трудові відносини на судні» передбачаєть-
ся, що порядок прийняття на роботу суднового екіпажу, їх пра-
ва і обов’язки, умови роботи на судні та оплати праці, соціально-
побутового обслуговування на морі і в порту, а також порядок 
і підстави звільнення регулюються законодавством і міжнародни-
ми договорами України, цим Кодексом, генеральними та галузе-
вими тарифними угодами, колективними і трудовими договорами 
(контрактами).

8	 Тішко Д. А. Міжнародно-правові стандарти регулювання праці мо-
ряків. Актуальні проблеми держави і права: зб. наук. праць. 2011. 
Вип. 57. С. 253.
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Існують колізії у застосуванні законодавства про захист трудо-
вих прав моряків, які працюють на іноземних судах. Ці проблеми 
стосуються застосування законодавства, насамперед, держави пра-
пора. Трудові договори моряків-іноземців можуть укладатися із за-
стосуванням принципу автономії волі сторін. Тому необхідно знати 
як законодавство зарубіжних країн, що застосовується до моряків-
іноземців, насамперед держав, що надають «зручні прапори», так 
і держав порту, що передбачають механізми захисту прав іноземних 
моряків на своїй території. Здобувачам вищої освіти необхідно про-
аналізувати законодавство України в частині укладення моряками-
громадянами України трудових договорів на роботу на іноземних 
суднах, умов цих договорів, а також діяльності діяльності крюїнго-
вих компаній.

Теми доповідей
1.	 Вимоги до моряків при працевлаштуванні.
2.	 Проблеми захисту прав моряків в умовах воєнного стану 

в Україні.
3.	 Проблеми ратифікації Україною Конвенції МОП № 186 про 

працю в морському судноплавстві 2006 року.

Нормативно-правові акти та спеціальна література
1.	 Конституція України, прийнята на V сесії Верховної Ради 

України 28 червня 1996 року. Відомості Верховної Ради України. 
1996. № 30. Ст. 141.

2.	 Конвенція МОП № 146 про щорічні оплачувані відпустки 
морякам від 29 жовтня 1976 року (Конвенцію переглянуто Кон-
венцією від 23 лютого 2006 року). https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/993_268#Text.

3.	 Конвенція МОП № 179 про найм та працевлаштування 
моряків від 22 жовтня 1996 року (Конвенцію переглянуто Кон-
венцією від 23 лютого 2006 року). https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/993_048#Text.

4.	 Конвенція МОП № 178 про інспекцію умов праці та побу-
ту моряків від 08 жовтня 1996 року (Конвенцію переглянуто Кон-
венцією від 23 лютого 2006 року). https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/993_047#Text.



244

5.	 Конвенція МОП № 180 про робочий час моряків і склад 
суднового екіпажу від 22 жовтня 1996 року. https://zakon.rada.gov.ua/
laws/show/993_049#Text.

6.	 Конвенція МОП (переглянута) № 185 про посвідчення мо-
ряків, що переглядає Конвенцію про посвідчення особи моряків, 
прийнята Міжнародною конференцією праці на її 91-й сесії 3 черв-
ня 2003 року, з поправками, прийнятими Міжнародною конферен-
цією праці на її 105-й сесії 2016 року. https://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/public/—-ed_norm/—-normes/documents/normativeinstrument/
wcms_740181.pdf.

7.	 Конвенція МОП № 186 про працю в морському судноп-
лавстві від 23 лютого 2006 року. https://ips.ligazakon.net/document/
MU06257.

8.	 Кодекс торговельного мореплавства України від 23 травня 
1995 року № 176/95-ВР. Відомості Верховної Ради України. 1995. 
№№ 47, 48, 49, 50, 51, 52. Ст. 349.

9.	 Бабін Б. В. Правове забезпечення підготовки України до на-
буття чинності Конвенцією про працю в морському судноплавстві. 
Актуальні проблеми держави і права. 2013. Вип. 69. С. 476–482. 
http://www.apdp.in.ua/v69/74.pdf.

10.	Волошина С. М. Проблеми захисту трудових прав моряків 
на іноземних судах. Науковий вісник Міжнародного гуманітарного 
університету. Сер.: Юриспруденція. 2015. № 13. Т. 1. С. 131–134.

11.	Данилова І. О. Щодо захисту трудових прав українських 
моряків. Сучасний вектор розвитку науки: матеріали ХХХІХ Між-
народної науково-практичної інтернет-конференції (м. Вінниця, 20 
січня 2020 року). Частина 5. С. 38–40.

12.	Данилова І. Проблеми захисту прав моряків в умовах зброй-
ного конфлікту в Україні: українські моряки – ключові працівники 
(key workers). Аналітично-порівняльне правознавство. 2023. № 1. 
С. 563–567.

13.	Денисова Г. (2018). Конвенції МОП під кілем. Захист прав 
моряків: на шляху до гармонізації законодавства. Закон і Бізнес. 
https://zib.com.ua/ua/print/134374-zahist_prav_moryakiv_na_shlyahu_
do_garmonizacii_zakonodavstv.html.

14.	Ківалов С. В. Конвенція МОП 2006 року про працю в мор-
ському судноплавстві: шлях до ратифікації. Lex Portus: юрид. наук. 
журн. / редкол.: С. В. Ківалов (голов. ред. ради), Б. А. Кормич (голов. 



245

ред.), Т. В. Аверочкіна (наук. ред., відп. секр.) [та ін.]; НУ «ОЮА», 
ГО «МА Святий Миколай». Одеса: Видавничий дім «Гельветика», 
2019. № 4. C. 7–27.

15.	Ольховик Л.А., Буй О. С. Міжнародно-правове регулю-
вання праці моряків. Порівняльне аналітичне право. 2018. № 2. 
С. 386–388.

16.	Підпала І. В. Особливості регулювання трудових відносин 
моряків: монографія. Миколаїв: НУК, 2020. 448 с.

17.	Підпала І. В. Правове регулювання праці моряків за україн-
ським і міжнародним законодавством: автореф. дис. …докт. юрид. 
наук: 12.00.05. Харків, 2021. 33 с.

18.	Підпала І. В. Теоретико-прикладні проблеми приведення 
національного законодавства у сфері регулювання праці моряків 
у відповідність до міжнародно-правових норм. Юридичний науко-
вий електронний журнал. 2022. № 12. С. 595–598.

19.	Тішко Д. А. Міжнародно-правові стандарти регулювання 
праці моряків. Актуальні проблеми держави і права: зб. наук. праць. 
2011. Вип. 57. С. 250–255.

20.	Шашкова-Журавель І. О. Міжнародно-правові засади захи-
сту трудових прав моряків. Наукові праці МАУП. 2016. Вип. 49 (2). 
С. 91–96.

ТЕМА 13 
ТРУДОВІ СПОРИ

План практичного заняття 1.  
Індивідуальні трудові спори

1. Поняття, види і причини виникнення трудових спорів.
2. Органи, що розглядають трудові спори. Поняття, види підві-

домчості індивідуальних трудових спорів.
3. Комісії по трудових спорах (КТС), їх організація і компе-

тенція. Порядок і строки розгляду індивідуальних трудових 
спорів у КТС.

4. Розгляд індивідуальних трудових спорів у суді. Трудові 
спори, що безпосередньо розглядаються судом.

5. Строки звернення до суду за вирішенням трудових спорів.
6. Врегулювання трудових спорів шляхом медіації.
7. Спеціалізована трудова юстиція: досвід зарубіжних країн.
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Основні положення теми
1.	 Поняття, види і причини виникнення трудових спорів
Ще у довоєнний період спостерігалося значне збільшення 

кількості порушень трудових прав працівників. Почастішали неза-
конні звільнення, випадки несвоєчасної виплати заробітної плати, 
направлення працівників у вимушені неоплачувані відпустки. Не-
рідко трудові відносини не оформляються відповідно до вимог чин-
ного законодавства. Переважно це пов’язане із загальною зміною 
соціально-економічних умов, невідповідністю чинних норм трудо-
вого права новим економічним відносинам, непідготовленістю іс-
нуючої системи правозастосовчих органів до розгляду безперервно 
зростаючого числа звернень за захистом трудових прав. В умовах 
воєнного стану зазначені вище порушення трудових прав працівни-
ків стали ще більш масовими.

Водночас у теперішній час відбувається подальший роз-
виток системи соціального діалогу, функціонування механізму 
колективно-договірного регулювання трудових і соціальних відно-
син на всіх рівнях тощо.

Важливими трудовими правами працівників, що знайшли за-
кріплення в ст. 2 КЗпП України, є право на вирішення колективних 
трудових конфліктів (спорів) у встановленому законом порядку та 
право на звернення до суду для вирішення трудових спорів. Правові 
засади вирішення трудових спорів закріплені у главі XV «Індивіду-
альні трудові спори» КЗпП України, Законі України «Про порядок 
вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» від 3 берез-
ня 1998 р. № 137/98-ВР, а також інших нормативно-правових актах. 
Чинний КЗпП України за майже 50 років своєї дії зазнав численних 
змін. Проте норми КЗпП України є далекими від досконалості, не 
відповідають сучасним соціально-економічним відносинам, непов-
ною мірою враховують світовий досвід вирішення трудових спорів.

Спори у сфері праці є складними соціально-правовими явища-
ми, що відбивають різноманітні конфліктні ситуації, які виникають 
у зв’язку з трудовою діяльністю. Однак не кожний конфлікт у кін-
цевому випадку переростає в спір. Конфліктна ситуація між праців-
ником та роботодавцем може існувати протягом тривалого часу, при 
цьому вони можуть не докладати ніяких зусиль для її вирішення. 
Однак якщо конфлікт не вирішується його учасниками і виникає 
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необхідність залучення до його вирішення спеціальних уповнова-
жених на те органів, він переростає в трудовий спір.

Трудові спори – це неврегульовані шляхом безпосередніх пе-
реговорів розбіжності між сторонами трудових відносин щодо за-
стосування законодавства про працю, встановлення нових або змі-
ни існуючих умов праці, що передані на розгляд уповноваженого 
юрисдикційного органу.

Трудові спори, як складні за своєю суттю соціально-правові 
явища, можуть бути класифіковані за різними підставами. За суб’єк-
тним критерієм трудові спори поділяються на індивідуальні й колек-
тивні. Індивідуальні трудові спори як спори юридичного характеру, 
що виникають у зв’язку із застосуванням та тлумаченням чинних 
нормативно-правових актів, інколи називають конфліктами права; 
колективні трудові спори (конфлікти) у своїй більшості мають назву 
конфліктів інтересів. За предметом трудові спори поділяться на спо-
ри про застосування законодавства про працю (спори про права) та 
спори про встановлення нових або зміну існуючих умов праці (спо-
ри про інтереси). Залежно від виду правовідносин, з яких може ви-
никнути спір, трудові спори поділяються на спори, що виникають із: 
індивідуальних трудових правовідносин та колективних трудових 
правовідносин. За юрисдикційним органом спори у царині праці 
класифікуються на ті, що розглядають суди, та ті, що розглядаються 
в порядку примирно-посередницької процедури примирною комісі-
єю, трудовим арбітражем тощо. Класифікація спорів за вказаними 
підставами має не тільки загальнотеоретичне значення, але й прак-
тичне, зокрема, вона необхідна для того, щоб по кожному трудовому 
спору правильно та швидко визначити його підвідомчість.

Трудові спори, які водночас є як правовим, так і соціальним 
явищем, мають свої причини виникнення. Причини трудових спо-
рів – це негативні фактори, що викликають різну оцінку сторонами 
спору порядку здійснення суб’єктивного трудового права або вико-
нання трудового обов’язку. Причини виникнення спорів у царині 
праці поділяються на суб’єктивні й об’єктивні. До причин суб’єк-
тивного характеру відноситься низький рівень правової свідомості, 
правова необізнаність сторін спору тощо. Причини об’єктивного 
характеру об’єднують причини організаційно-правового характе-
ру (недоліки в нормотворчій діяльності та ін.) та організаційно-
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господарського характеру (руйнування старих налагоджених еконо-
мічних зв’язків, безробіття та ін.). Поряд із причинами виникнення 
трудових спорів існують також передумови їх виникнення, які слід 
вміти чітко відрізняти від причин. Передумовою є подія, що безпо-
середньо передує виникненню спору, але не породжує його сама по 
собі. Зв’язок між передумовою і причиною має зовнішній неістот-
ний характер.

Основною причиною трудових спорів є розбіжності між пра-
цівником і роботодавцем. За предметом розбіжностей спори можна 
класифікувати на три групи залежно від безпосередніх причин їх 
виникнення. По-перше, розбіжності виникають, коли працівники 
претендують на поліпшення умов продажу своєї робочої сили – 
збільшення заробітної плати, надбавок, пільг, тривалості та кіль-
кості відпусток, поліпшення побутових умов на виробництві тощо, 
а роботодавець із цим не згоден. По-друге, спори виникають тоді, 
коли працівники хочуть зберегти існуючі умови праці, однак робо-
тодавець на це не згоден. По-третє, спори юридичного характеру. До 
них відносяться ті, що виникають через складність і суперечливість 
нормативно-правових актів, а також через те, що деякі керівники 
підприємств та працівники погано знають трудове законодавство 
або зневажливо ставляться до його вимог.

Індивідуальні трудові спори – це неврегульовані розбіжності 
між працівником і роботодавцем щодо укладення, виконання та 
розірвання трудового договору, дотримання норм трудового зако-
нодавства, які стали предметом розгляду юрисдикційного органу. 
Індивідуальним спором визнається також спір між роботодавцем 
і особою, що раніше перебувала в трудових правовідносинах із цим 
роботодавцем, а також особою, що виявила бажання укласти тру-
довий договір із роботодавцем, у випадку відмови роботодавця від 
укладення такого договору. Моментом виникнення спору є звернен-
ня сторони спору із заявою до юрисдикційного органу. Сторонами 
індивідуального трудового спору є працівник і роботодавець. Пред-
метом індивідуального трудового спору можуть бути розбіжності 
щодо встановлення або зміни умов праці, виконання вимог трудово-
го законодавства, угод, колективного чи трудового договору, інших 
угод між працівником і роботодавцем тощо.
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2.	 Органи, що розглядають трудові спори. Поняття, види 
підвідомчості індивідуальних трудових спорів

Порядок розгляду трудового спору – це законодавчо встанов-
лена для компетентного юрисдикційного органу форма процесу 
розгляду трудового спору, починаючи з прийняття заяви з приводу 
трудового спору і закінчуючи винесенням рішення по ньому. Ви-
конання рішення не входить у цей порядок, оскільки спір уже ви-
рішений. Виконання рішення є самостійною стадією провадження 
в трудових спорах.

За ознакою підвідомчості порядки розгляду трудових спорів по-
діляються на:

1)	 загальний порядок, тобто за участю комісії по трудових спо-
рах та місцевого загального суду;

2)	 судовий порядок;
3)	 особливий порядок (особливості розгляду трудових спорів 

суддів, прокурорсько-слідчих працівників, а також працівників на-
вчальних, наукових та інших установ прокуратури, які мають класні 
чини, встановлюються законодавством (ст. 222 КЗпП України));

4)	 шляхом медіації відповідно до Закону України «Про медіа-
цію» з урахуванням особливостей, передбачених КЗпП України.

Підвідомчість трудових спорів – це визначення за властивос-
тями та змістом трудового спору, в якому органі повинен вирішува-
тися цей спір. Відповідно до частини першої ст. 221 КЗпП України 
трудові спори розглядаються:

1) комісіями по трудових спорах;
2) місцевими загальними судами.
Такий порядок розгляду індивідуальних трудових спорів засто-

совується незалежно від форми та виду трудового договору, проте 
він не поширюється на спори про дострокове звільнення від вибор-
ної платної посади членів громадських та інших об’єднань грома-
дян за рішенням органів, що їх обрали.

3.	 Комісії по трудових спорах (КТС), їх організація і ком-
петенція. Порядок і строки розгляду індивідуальних трудових 
спорів у КТС

При виникненні індивідуального трудового спору багато хто 
з працівників прагне відразу подати позов до суду, навіть не намага-
ючись як слід розібратися в проблемі, тоді як більшість спорів мож-
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на вирішити цілком мирним шляхом і в межах самого підприємства, 
установи, організації чи структурного підрозділу. Для цього й ство-
рюються на підприємствах комісії по трудових спорах (КТС). Вони 
покликані примирити сторони, що сперечаються, до звернення до 
суду, а можливо, й запобігти такому зверненню.

Комісія по трудових спорах – це виборний орган трудового ко-
лективу, який утворюється на підприємстві, в установі, організації 
для вирішення індивідуальних трудових спорів шляхом пошуку вза-
ємоприйнятних рішень і примирення сторін таких спорів.

Комісія по трудових спорах обирається загальними зборами 
(конференцією) трудового колективу підприємства, установи, ор-
ганізації з числом працюючих не менш як 15 чоловік (ч. 1 ст. 223 
КЗпП України). КТС може бути створена як на певний строк, так 
і безстроково.

Загальні збори (конференція) трудового колективу підприєм-
ства, установи, організації визначають порядок обрання, чисель-
ність, склад та строк повноважень КТС. При цьому кількість ро-
бітників у складі комісії по трудових спорах підприємства повинна 
бути не менше половини її складу (ч. 2 ст. 223 КЗпП України.

Комісія по трудових спорах обирає із свого складу голову, його 
заступників і секретаря комісії.

На зборах (конференції) трудового колективу може бути вирі-
шено питання, у яких структурних підрозділах – цехах, відділеннях 
та інших аналогічних підрозділах (як правило, великих чи відда-
лених від центрального апарату підприємства) необхідно створити 
комісії підрозділів. Отже, на підприємстві можуть існувати комісії 
двох видів: загальні КТС та КТС структурних підрозділів підпри-
ємств, установ, організацій. Колективні договори та угоди можуть 
передбачати додаткові права та гарантії членам КТС.

У комісіях по трудових спорах підрозділів можуть розглядатись 
трудові спори в межах повноважень цих підрозділів.

Організаційно-технічне забезпечення КТС (надання обладна-
ного приміщення, друкарської та іншої техніки, необхідної літера-
тури, організація діловодства, облік та зберігання заяв працівни-
ків і справ, підготовка та видача копій рішень та ін.) здійснюється 
роботодавцем.
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Компетенція комісії по трудових спорах визначена ст. 224 КЗпП 
України. Відповідно до частини першої цієї статті комісія по трудо-
вих спорах є обов’язковим первинним органом по розгляду трудових 
спорів, що виникають на підприємствах, в установах, організаціях, 
за винятком спорів, зазначених у статтях 222, 232 цього Кодексу.

Трудовий спір підлягає розглядові в комісії по трудових спорах, 
якщо працівник самостійно або з участю профспілкової організації, 
що представляє його інтереси, не врегулював розбіжності при без-
посередніх переговорах з роботодавцем (ч. 2 ст. 224).

Відповідно до чинного законодавства про працю до КТС із за-
явою про вирішення спору може звернутися тільки працівник, ро-
ботодавець таким правом не наділений. Працівник може звернутися 
до комісії у тримісячний строк із дня, коли він дізнався або повинен 
був дізнатися про порушення свого права, а у спорах про виплату 
належної заробітної плати – без обмеження будь-яким строком (ч. 1 
ст. 225 КЗпП України). Пропуск строку звернення до КТС без по-
важних причин тягне для працівника втрату права на захист сво-
го права в комісії. КТС не може відмовити в прийнятті заяви щодо 
трудового спору з причин пропуску строку позовної давності. Тіль-
ки після того, як на своєму засіданні комісія з’ясує причину цього 
пропуску, вона може поновити строк, якщо причина його пропуску 
була поважною, та розглянути спір по суті. Заяви працівників до 
КТС обов’язково реєструє в спеціальному журналі член КТС, яко-
му це доручено, або працівник, призначений роботодавцем для 
організаційно-технічного обслуговування комісії. У цьому журна-
лі вказується дата подання заяви з трудового спору, суть трудового 
спору та строк прийняття рішення комісією з указаного спору. Заява 
складається працівником у довільній формі.

КТС зобов’язана розглянути трудовий спір у десятиденний 
строк із дня подання заяви (ч. 1 ст. 226 КЗпП України). На засіданні 
КТС ведеться протокол, який підписується головою або його заступ-
ником і секретарем. Рішення комісії вважається прийнятим, якщо за 
нього проголосувало (голосування відкрите) більшість присутніх 
на її засіданні членів. У рішенні зазначаються: повне найменування 
підприємства, установи, організації, прізвище, ім’я та по батькові 
працівника, який звернувся до комісії або його представника, дата 
звернення до комісії і дата розгляду спору, суть спору, прізвища чле-
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нів комісії, власника або представників уповноваженого ним органу, 
результати голосування і мотивоване рішення комісії. Копії рішення 
КТС у триденний строк вручаються працівникові та роботодавцю.

Порядок виконання рішення КТС установлений ст. 230 КЗпП 
України. Передбачається, що у разі невиконання роботодавцем рі-
шення комісії по трудових спорах у встановлений строк (стаття 229) 
працівникові комісією по трудових спорах підприємства, установи, 
організації видається посвідчення, що має силу виконавчого листа.

У посвідченні вказуються найменування органу, який виніс рі-
шення щодо трудового спору, дати прийняття і видачі та номер рі-
шення, прізвище, ім’я, по батькові та адреса стягувача, найменуван-
ня та адреса боржника, номери його рахунків у банках, рішення по 
суті спору, строк пред’явлення посвідчення до виконання. Посвід-
чення засвідчується підписом голови або заступника голови комісії 
по трудових спорах підприємства, установи, організації та печаткою 
комісії по трудових спорах.

Посвідчення не видається, якщо працівник чи роботодавець 
звернувся у встановлений статтею 228 строк із заявою про вирішен-
ня трудового спору до місцевого загального суду.

На підставі посвідчення, пред’явленого не пізніше тримісячно-
го строку до органу державної виконавчої служби або приватному 
виконавцю, державний виконавець чи приватний виконавець вико-
нує рішення комісії по трудових спорах у примусовому порядку.

4.	 Розгляд індивідуальних трудових спорів у суді. Трудові 
спори, що безпосередньо розглядаються судом

Основною функцією судових органів є реалізація завдань пра-
восуддя. Здійснюючи правосуддя, суди забезпечують охорону не 
тільки прав і законних інтересів фізичних та юридичних осіб, а й 
інтересів держави від порушень із боку громадян і недержавних 
організацій у сфері економіки, охорони громадського порядку, за-
безпечення безпеки тощо. Мета правосуддя – захист конституцій-
ного ладу, прав і свобод громадян, прав і законних інтересів під-
приємств, установ та організацій незалежно від їх форм власності 
й організаційно-правової форми створення. Судові рішення, що на-
брали законної сили, є обов’язковими для всіх без винятку органів 
державної влади, органів місцевого самоврядування, підприємств, 
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установ, організацій, посадових осіб, окремих громадян та їх об’єд-
нань і підлягають виконанню на всій території України.

Частиною першою ст. 55 Конституції України кожному гаран-
тується право на оскарження в суді рішень, дій чи бездіяльності ор-
ганів державної влади, органів місцевого самоврядування, посадо-
вих і службових осіб.

Відповідно до частини другої ст. 124 Конституції України 
юрисдикція судів поширюється на будь-який юридичний спір та 
будь-яке кримінальне обвинувачення. У передбачених законом ви-
падках суди розглядають також інші справи.

Зі змісту ч. 2 ст. 124 Конституції України щодо поширен-
ня юрисдикції судів на всі юридичні спори випливає, що кожен із 
суб’єктів правовідносин у разі виникнення спору може звернутися 
до суду за його вирішенням. Суб’єктами таких правовідносин мо-
жуть бути громадяни, іноземці, особи без громадянства, юридичні 
особи та інші суб’єкти цих правовідносин. Можливість судового 
захисту не може бути поставлена законом, іншими нормативно-
правовими актами у залежність від використання суб’єктом право-
відносин інших засобів правового захисту, у тому числі досудового 
врегулювання спору.

Обов’язкове досудове врегулювання спорів, яке виключає мож-
ливість прийняття позовної заяви до розгляду і здійснення за нею 
правосуддя, порушує право особи на судовий захист. Право на су-
довий захист не позбавляє суб’єктів правовідносин можливості до-
судового врегулювання спорів. Досудове врегулювання спору може 
мати місце також за волевиявленням кожного з учасників правовід-
носин і за відсутності у договорі застереження щодо такого врегу-
лювання спору.

За загальним правилом, виходячи з п. 1 Перехідних положень 
Конституції України, індивідуальні трудові спори вирішуються на 
розсуд заявника безпосередньо судом або після їх попереднього роз-
гляду КТС.

Відповідно до ст. 231 КЗпП України у місцевих загальних судах 
розглядаються трудові спори за заявами:

1) працівника чи роботодавця, коли вони не згодні з рішенням 
комісії по трудових спорах підприємства, установи, організації 
(підрозділу).
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Безпосередньо в місцевих загальних судах, згідно з частиною 
першою ст. 232 КЗпП України, розглядаються трудові спори за 
заявами:

1)	 працівників підприємств, установ, організацій, де КТС не 
обираються;

2)	 працівників про поновлення на роботі незалежно від під-
став припинення трудового договору, зміну дати і формулювання 
причини звільнення, оплату за час вимушеного прогулу або вико-
нання нижчеоплачуваної роботи, за винятком спорів працівників, 
вказаних у частині третій статті 221 і статті 222 цього Кодексу;

3)	 керівника підприємства, установи, організації (філіалу, 
представництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), 
його заступників, головного бухгалтера підприємства, установи, 
організації, його заступників, а також службових осіб податкових 
та митних органів, яким присвоєно спеціальні звання, і службових 
осіб центральних органів виконавчої влади, що реалізують держав-
ну політику у сферах державного фінансового контролю та контро-
лю за цінами; керівних працівників, які обираються, затверджують-
ся або призначаються на посади державними органами, органами 
місцевого самоврядування, а також громадськими організаціями та 
іншими об’єднаннями громадян, з питань звільнення, зміни дати 
і формулювання причини звільнення, переведення на іншу роботу, 
оплати за час вимушеного прогулу і накладання дисциплінарних 
стягнень, за винятком спорів працівників, вказаних у частині третій 
статті 221 і статті 222 цього Кодексу;

4)	 роботодавця про відшкодування працівниками матеріальної 
шкоди, заподіяної підприємству, установі, організації;

5)	 працівників у питанні застосування законодавства про пра-
цю, яке відповідно до чинного законодавства попередньо було ви-
рішено роботодавцем і виборним органом первинної профспілкової 
організації (профспілковим представником) підприємства, устано-
ви, організації (підрозділу) в межах наданих їм прав;

6)	 працівників про оформлення трудових відносин у разі ви-
конання ними роботи без укладення трудового договору та вста-
новлення періоду такої роботи (крім випадків виконання робіт чи 
надання послуг за гіг-контрактом у порядку та на умовах, передба-
чених Законом України «Про стимулювання розвитку цифрової еко-
номіки в Україні»).
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Безпосередньо в місцевих загальних судах розглядаються та-
кож спори про відмову у прийнятті на роботу:

1) працівників, запрошених на роботу в порядку переведення 
з іншого підприємства, установи, організації;

2) молодих спеціалістів, які закінчили заклад фахової передви-
щої, вищої освіти і в установленому порядку направлені на роботу 
на дане підприємство, в установу, організацію;

3) вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до трьох років 
або дитину з інвалідністю, а одиноких матерів (батьків) – при наяв-
ності дитини віком до чотирнадцяти років;

4) виборних працівників після закінчення строку повноважень;
5) працівників, яким надано право поворотного прийняття на 

роботу;
6) інших осіб, з якими роботодавець відповідно до чинного за-

конодавства зобов’язаний укласти трудовий договір.
Слід мати на увазі, що Пленум Верховного Суду України в п. 8 

постанови від 1 листопада 1996 р. № 9 «Про застосування Конститу-
ції України при здійсненні правосуддя» роз’яснив, що суд не вправі 
відмовити особі в прийнятті позовної заяви лише з тієї підстави, що 
її вимоги можуть бути розглянуті в передбаченому законом досудо-
вому порядку.

У п. 6 постанови «Про практику розгляду судами трудових спо-
рів» від 6 листопада № 9 Пленум Верховного Суду України вказав, 
що суди безпосередньо розглядають також і позови інших осіб, які 
вважають, що їм відмовлено в укладенні трудового договору всупе-
реч гарантіям, передбаченим ст. 22 КЗпП України. Отже, у судовому 
порядку може бути оскаржено не тільки незаконну відмову в при-
йнятті на роботу осіб, з якими роботодавець відповідно до чинного 
законодавства зобов’язаний укласти трудовий договір, а й будь-який 
інший випадок необґрунтованої відмови.

При цьому незалежно від того, хто звернувся з заявою на рі-
шення КТС, – працівник чи роботодавець, суд розглядає її в поряд-
ку позовного провадження як трудовий спір, що вирішувався в КТС, 
тобто як вимогу працівника до підприємства, установи, організації 
(п. 5 постанови Пленуму Верховного Суду України «Про практику 
розгляду судами трудових спорів»).
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5.	 Строки звернення до суду за вирішенням трудових 
спорів

Відповідно до ст. 228 КЗпП України у разі незгоди з рішен-
ням комісії по трудових спорах працівник чи роботодавець можуть 
оскаржити її рішення до суду в десятиденний строк з дня вручення 
їм виписки з протоколу засідання комісії чи його копії. Пропуск вка-
заного строку не є підставою відмови у прийнятті заяви. Визнавши 
причини пропуску поважними, суд може поновити цей строк і роз-
глянути спір по суті. В разі коли пропущений строк не буде понов-
лено, заява не розглядається, і залишається в силі рішення комісії по 
трудових спорах.

Для оскарження до суду рішення КТС встановлений не позив-
ний, а процесуальний десятиденний строк із дня одержання випис-
ки з протоколу засідання комісії чи його копії.

Частиною першою ст. 233 КЗпП України передбачено, що пра-
цівник може звернутися із заявою про вирішення трудового спору 
безпосередньо до суду в тримісячний строк з дня, коли він дізнався 
або повинен був дізнатися про порушення свого права, крім випад-
ків, передбачених частиною другою цієї статті.

Відповідно до частини другої ст. 233 КЗпП України із заявою 
про вирішення трудового спору у справах про звільнення працівник 
має право звернутися до суду в місячний строк з дня вручення ко-
пії наказу (розпорядження) про звільнення, а у справах про виплату 
всіх сум, що належать працівникові при звільненні, – у тримісячний 
строк з дня одержання ним письмового повідомлення про суми, на-
раховані та виплачені йому при звільненні (стаття 116).

Згідно з частиною третьою ст. 233 КЗпП України для звернення 
роботодавця до суду в питаннях стягнення з працівника матеріаль-
ної шкоди, заподіяної підприємству, установі, організації, встанов-
люється строк в один рік з дня виявлення заподіяної працівником 
шкоди.

Встановлений частиною третьою цієї статті строк застосову-
ється і при зверненні до суду вищого у порядку підлеглості органу.

Згідно зі ст. 8 Конвенції МОП № 158 «Про припинення трудо-
вих відносин з ініціативи підприємця» 1982 р. (ратифікована Укра-
їною 16 травня 1994 р.) можна вважати, що працівник відмовився 
від свого права оскаржити рішення про звільнення, якщо він не ско-
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ристався цим правом протягом розумного строку після припинення 
трудових відносин.

Законом України від 30.03.2020 № 540-ІХ «Про внесення змін 
до деяких законодавчих актів України, спрямованих на забезпечен-
ня додаткових соціальних та економічних гарантій у зв’язку з по-
ширенням коронавірусної хвороби (COVID‑19» КЗпП України до-
повнено главою XIX «Прикінцеві положення». У чинній редакції 
цієї глави пунктом першим передбачене наступне: «1. Під час дії 
карантину, встановленого Кабінетом Міністрів України з метою за-
побігання поширенню коронавірусної хвороби (COVID‑19), строки, 
визначені статтею 233 цього Кодексу, продовжуються на строк дії 
такого карантину».

При обґрунтованості позову про відмову у прийнятті на робо-
ту суд рішенням зобов’язує роботодавця укласти трудовий договір 
з особою, запрошеною на роботу в порядку переведення – з першо-
го робочого дня, наступного після дня звільнення з попереднього 
місця роботи (якщо була обумовлена інша дата – з цієї дати), з ін-
шими особами – з дня їх звернення до роботодавця з приводу при-
йняття на роботу.

Важливе значення для розгляду індивідуальних трудових спо-
рів має питання визначення та обчислення строків. Строком є пев-
ний період у часі, зі спливом якого пов’язана дія чи подія, яка має 
юридичне значення. Згідно з частиною першою ст. 241–1 КЗпП 
України строки виникнення і припинення трудових прав та обов’яз-
ків обчислюються роками, місяцями, тижнями і днями.

Строк, обчислюваний роками, закінчується у відповідні місяць 
і число останнього року строку.

Строк, обчислюваний місяцями, закінчується у відповідне чис-
ло останнього місяця строку. Якщо кінець строку, обчислюваного 
місяцями, припадає на такий місяць, що відповідного числа не має, 
то строк закінчується в останній день цього місяця.

Строк, обчислюваний тижнями, закінчується у відповідний 
день тижня.

Коли строки визначаються днями, то їх обчислюють з дня, на-
ступного після того дня, з якого починається строк. Якщо останній 
день строку припадає на святковий, вихідний або неробочий день, 
то днем закінчення строку вважається найближчий робочий день.
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Потрібно також враховувати, що ст. 19 Кодексу адміністратив-
ного судочинства України передбачені справи, на які поширюється 
юрисдикція адміністративних судів. Юрисдикція адміністративних 
судів поширюється на справи у публічно-правових спорах, закрі-
плених у частині першій цієї статті, зокрема: у пункті 2 – спори 
з приводу прийняття громадян на публічну службу, її проходження, 
звільнення з публічної служби; у пункті 10 – спори щодо формуван-
ня складу державних органів, органів місцевого самоврядування, 
обрання, призначення, звільнення їх посадових осіб.

6.	 Врегулювання трудових спорів шляхом медіації
Відповідно до п. 4 частини першої ст. 1 Закону України «Про 

медіацію» від 16 листопада 2021 року № 1875-IX медіація – поза-
судова добровільна, конфіденційна, структурована процедура, під 
час якої сторони за допомогою медіатора (медіаторів) намагають-
ся запобігти виникненню або врегулювати конфлікт (спір) шляхом 
переговорів.

Медіатор – спеціально підготовлена нейтральна, незалежна, 
неупереджена фізична особа, яка проводить медіацію (п. 2 ч. 1 ст. 1 
Закону).

Згідно з п. 1 частини першої ст. 1 Закону договір про проведен-
ня медіації – угода про надання послуг з проведення медіації з ме-
тою запобігання виникненню або врегулювання конфлікту (спору), 
укладена сторонами можливого або наявного конфлікту (спору) та 
медіатором (медіаторами) у погодженій ними усній чи письмовій 
формі, яка відповідає вимогам закону.

Проведення медіації регулюється нормами розділу ІІІ Закону 
України «Про медіацію».

Врегулювання трудових спорів шляхом медіації передбачене 
ст. 2221 КЗпП України. Передбачається, що трудовий спір між пра-
цівником і роботодавцем незалежно від форми трудового догово-
ру може бути врегульовано шляхом медіації відповідно до Закону 
України «Про медіацію» з урахуванням особливостей, передбаче-
них цим Кодексом.

Договір про проведення медіації та угода за результатами меді-
ації у трудових спорах укладаються в письмовій формі.

У разі невиконання чи неналежного виконання угоди за резуль-
татами медіації сторони медіації мають право звернутися для роз-
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гляду трудового спору до органів, передбачених статтею 221 цього 
Кодексу.

Участь у процедурі медіації може бути визнана поважною при-
чиною у розумінні статей 225 і 234 цього Кодексу.

7.	 Спеціалізована трудова юстиція: досвід зарубіжних країн
Останніми роками в юридичній літературі активно обговорю-

ється питання про необхідність формування спеціалізованої трудо-
вої юстиції у вигляді трудових судів. Спеціалізовані трудові суди 
існують у багатьох державах (зокрема, в Німеччині, Фінляндії, Ве-
ликій Британії, Франції, Австрії, Бельгії, Данії, Люксембурзі, Іспа-
нії, Португалії, Швейцарії (в окремих кантонах), Швеції, Норвегії, 
Канаді (у провінції Квебек), Новій Зеландії, Ізраїлі). У Сполучених 
Штатах Америки, Японії, Канаді (на федеральному рівні й у англо-
мовних провінціях) діють спеціалізовані адміністративні органи, 
що виконують судові функції. Трудові суди розвинених країн розріз-
няються за декількома параметрами: а) рівнем компетенції, тобто за 
категоріями справ, що знаходяться в їх юрисдикції; б) складом (три-
сторонні, двосторонні або одноособові); в) вибором і роллю непро-
фесійних суддів у тристоронніх судах; г) ступенем використання 
досудових (примирних) процедур; д) процесуальними повноважен-
нями та іншими характеристиками. Діяльність установ спеціалізо-
ваної трудової юстиції довела на практиці свою необхідність і ко-
рисність як одного з інститутів соціально-правової інфраструктури, 
що сприяє ефективному вирішенню трудових конфліктів з макси-
мальним урахуванням інтересів сторін, що сперечаються, і всього 
суспільства в цілому й тим самим у забезпеченні соціального миру. 
Загальновизнаною є важливість ролі установ спеціалізованої тру-
дової юстиції в розвитку трудового законодавства, підвищенні його 
авторитету, консолідації, у досягненні внутрішньої погодженості, 
ліквідації прогалин у правозастосовній практиці, її вдосконаленні.

Теми доповідей
1.	 Класифікація трудових спорів.
2.	 Досудовий порядок вирішення трудових спорів.
3.	 Підвідомчість трудових спорів суду.
4.	 Вирішення трудових спорів шляхом медіації.
5.	 Діяльність спеціалізованих трудових судів у зарубіжних 

країнах.
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ЗАДАЧА 1
Костенко звернулася до місцевого районного суду з позовом 

про стягнення розрахунку при звільненні. Перед цим у бухгалтерії 
підприємства Костенко пояснили, що виплату всіх сум, які належать 
їй, не було здійснено через відсутність її на роботі в день звільнення.

Яким має бути рішення суду?
ЗАДАЧА 2
Остапенко звернувся до юридичного відділу підприємства 

з проханням дати відповідь на таке питання: чи може він оскаржити 
до місцевого районного суду накладене дисциплінарне стягнення 
у вигляді догани, чи перед зверненням до суду він має звернутися 
до комісії по трудових спорах?

Дайте відповіді Остапенку на поставлені питання.
ЗАДАЧА 3
Власенко звернулася до керівника закладу вищої освіти щодо 

працевлаштування на посаду інспектора відділу кадрів. Керівник 
відмовив Власенко в прийнятті на роботу, мотивуючи відмову тим, 
що крім Власенко, є ще дві претендентки на цю посаду, і він ще не 
визначився з ким буде укладено трудовий договір.

Чи є відмова в прийнятті на роботу Власенко обґрунтованою?
До якого органу Власенко треба звернутися за захистом свого 

права на працю?

План практичного заняття 2.  
Вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)
1.	 Поняття, види, причини виникнення колективних трудових 

спорів (конфліктів).
2.	 Примирно-посередницька процедура вирішення колек-

тивних трудових спорів (конфліктів): поняття та етапи.
3.	 Примирна комісія: порядок утворення та повноваження. По-

рядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів) 
примирною комісією, за участю незалежного посередника.

4.	 Трудовий арбітраж: порядок утворення та повноваження. 
Вирішення колективного трудового спору (конфлікту) тру-
довим арбітражем.

5.	 Участь Національної служби посередництва і примирення 
у вирішенні колективних трудових спорів (конфліктів).
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6.	 Страйк як крайній засіб вирішення колективного трудового 
спору (конфлікту).

Основні положення теми
1.	 Поняття, види, причини виникнення колективних тру-

дових спорів (конфліктів)
Відносини між роботодавцем і найманими працівниками із са-

мого початку містять у собі можливість конфлікту. Причина полягає 
в тому, що основною метою роботодавця є, як правило, одержання 
максимального прибутку в результаті виробничої діяльності під-
приємства. Основний же інтерес трудової діяльності найманих пра-
цівників – одержання достатніх коштів для існування собі й своїй 
родині без надмірного стомлення й іншої шкоди власному здоров’ю. 
Нерідко цілі роботодавця реалізуються за рахунок обмеження інте-
ресів і прав працівників, оскільки одержання прибутку передбачає 
зменшення собівартості продукції, а це може досягатися, у тому 
числі, шляхом зниження витрат на найману працю, яка використо-
вується. Таким чином, виникнення за певних обставин розбіжнос-
тей між сторонами трудових правовідносин – працівником і робо-
тодавцем – об’єктивно обумовлене й випливає з правової природи 
трудових правовідносин.

У цей час правове регулювання порядку вирішення колектив-
них трудових спорів (конфліктів) здійснюється Законом України 
«Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфлік-
тів)» від 3 березня 1998 р. Правове регулювання відносин з вирі-
шення колективних трудових спорів здійснюється також великою 
кількістю нормативно-правових актів Національної служби посе-
редництва і примирення.

Згідно зі ст. 2 Закону України «Про порядок вирішення колек-
тивних трудових спорів (конфліктів)» колективний трудовий спір 
(конфлікт) – це розбіжності, що виникли між сторонами соціально-
трудових відносин, щодо:

а) встановлення нових або зміни існуючих соціально-
економічних умов праці та виробничого побуту;

б) укладення чи зміни колективного договору, угоди;
в) виконання колективного договору, угоди або окремих їх 

положень;
г) невиконання вимог законодавства про працю.
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При визначенні сторін колективного трудового спору (конфлік-
ту) на кожному рівні соціального діалогу у сфері праці необхідно 
керуватися положеннями ст. 4 Закону України «Про соціальний ді-
алог в Україні».

2.	 Примирно-посередницька процедура вирішення колек-
тивних трудових спорів (конфліктів): поняття та етапи

Працівникам або професійній спілці при висуванні своїх вимог 
на виробничому рівні потрібно визначити орган, який повноважний 
розглянути їх вимоги до роботодавця. Визначення сторони робото-
давця здійснюється ініціативною групою найманих працівників або 
профспілковим органом (органами) на основі аналізу установчих 
документів (статутів, положень) юридичної особи. При визначенні 
сторони колективного трудового спору ініціативна група найманих 
працівників або профспілковий орган (профспілкові органи) повин-
ні керуватись Положенням про порядок визначення сторін колек-
тивного трудового спору (конфлікту), затвердженим наказом Наці-
ональної служби посередництва і примирення № 70 від 05 травня 
2004 року.

Ініціювати процедуру вирішення колективних трудових спорів 
відповідно до чинного законодавство мають право лише працівни-
ки. Вимоги найманих працівників на виробничому рівні формують-
ся і затверджуються загальними зборами (конференцією) найманих 
працівників або формуються шляхом збору підписів і вважаються 
чинними за наявності не менше половини підписів членів трудово-
го колективу підприємства, установи, організації чи їх структурного 
підрозділу. Разом із висуненням вимог збори (конференція) найма-
них працівників визначають орган чи особу, які будуть представля-
ти їх інтереси.

Порядок формування і затвердження вимог найманих праців-
ників регулюється Положенням про порядок формування і затвер-
дження вимог найманих працівників, профспілок, затвердженим 
наказом Національної служби посередництва і примирення від 21 
червня 2019 року № 43.

Відповідно до частини першої ст. 5 Закону України «Про по-
рядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» робо-
тодавець або уповноважена ним особа, організація роботодавців, 
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об’єднання організацій роботодавців зобов’язані розглянути вимоги 
найманих працівників, категорій найманих працівників, колективу 
працівників чи профспілки та повідомити їх представників про своє 
рішення у триденний строк з дня одержання вимог.

Колективний трудовий спір (конфлікт) виникає з моменту, коли 
уповноважений представницький орган найманих працівників, ка-
тегорії найманих працівників, колективу працівників або профспіл-
ки одержав від роботодавця, уповноваженої ним особи, організації 
роботодавців, об’єднання організацій роботодавців повідомлення 
про повну або часткову відмову у задоволенні колективних вимог 
і прийняв рішення про незгоду з рішенням роботодавця, уповнова-
женої ним особи, організації роботодавців, об’єднання організацій 
роботодавців або коли строки розгляду вимог, передбачені цим За-
коном, закінчилися, а відповіді від роботодавця, уповноваженої ним 
особи, організації роботодавців, об’єднання організацій роботодав-
ців не надійшло (ч. 1 ст. 6 Закону).

Примирно-посередницька процедура вирішення колективного 
трудового спору (конфлікту) – це розгляд спору в цілях його вирі-
шення примирною комісією, в тому числі за участю незалежного 
посередника, та (або) в трудовому арбітражі.

Послідовність розгляду та вирішення колективного трудового 
спору (конфлікту) передбачається ст. 7 Закону України «Про поря-
док вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)», зміст 
якої дозволяє виділити окремі стадії вирішення різних видів колек-
тивних трудових спорів (конфліктів).

Примирна процедура вирішення колективного трудового спо-
ру (конфлікту) з питань встановлення нових або зміни існуючих 
соціально-економічних умов праці та виробничого побуту (п.п. «а» 
і «б» ст. 2 Закону) складається з таких стадій: 1) розгляд спору при-
мирною комісією, в тому числі за участю незалежного посередника; 
2) розгляд спору трудовим арбітражем у разі неприйняття рішення 
у строки, встановлені ст. 9 Закону.

Примирна процедура вирішення колективного трудового спору 
(конфлікту) про виконання колективного договору, угоди або окре-
мих їх положень, а також про виконання вимог законодавства про 
працю (п.п. «в» і «г» ст. Закону) передбачає розгляд спору (конфлік-
ту) трудовим арбітражем.
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3.	 Примирна комісія: порядок утворення та повноважен-
ня. Порядок вирішення колективних трудових спорів (конфлік-
тів) примирною комісією, за участю незалежного посередника

Ці питання регулюються ст.ст. 8, 9 Закону України «Про поря-
док вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)».

Примирна комісія – орган, призначений для вироблення рішен-
ня, що може задовольнити сторони колективного трудового спору 
(конфлікту), та який складається із представників сторін.

Примирна комісія утворюється за ініціативою однієї із сторін 
на виробничому рівні – у триденний, на галузевому чи територі-
альному рівні – у п’ятиденний, на національному рівні – у десяти-
денний строк з моменту виникнення колективного трудового спору 
(конфлікту) з однакової кількості представників сторін.

У разі потреби примирна комісія:
‒	 залучає до свого складу незалежного посередника;
‒	 консультується із сторонами колективного трудового спору 

(конфлікту), центральними та місцевими органами виконавчої вла-
ди, органами місцевого самоврядування та іншими заінтересовани-
ми органами.

Колективні трудові спори (конфлікти) розглядаються вироб-
ничою примирною комісією у п’ятиденний, галузевою та терито-
ріальною примирними комісіями – у десятиденний, примирною 
комісією на національному рівні – у п’ятнадцятиденний строк з мо-
менту утворення комісій. За згодою сторін ці строки можуть бути 
продовжені.

Рішення примирної комісії оформляється протоколом та має 
для сторін обов’язкову силу і виконується в порядку і строки, які 
встановлені цим рішенням.

Після прийняття рішення щодо вирішення колективного трудо-
вого спору (конфлікту) примирна комісія припиняє свою роботу.

4.	 Трудовий арбітраж: порядок утворення та повноважен-
ня. Вирішення колективного трудового спору (конфлікту) тру-
довим арбітражем

Для відповіді на ці питання необхідно звернутися до ст.ст. 11, 
12 Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових 
спорів (конфліктів)».
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Трудовий арбітраж – орган, який складається із залучених сто-
ронами фахівців, експертів та інших осіб і приймає рішення по суті 
трудового спору (конфлікту).

Трудовий арбітраж утворюється з ініціативи однієї із сторін або 
незалежного посередника у триденний строк у разі:

‒	 неприйняття примирною комісією погодженого рішення 
щодо вирішення колективного трудового спору (конфлікту) з пи-
тань, передбачених пунктами «а» і «б» статті 2 цього Закону;

‒	 виникнення колективного трудового спору (конфлікту) з пи-
тань, передбачених пунктами «в» і «г» статті 2 цього Закону.

Кількісний і персональний склад трудового арбітражу визна-
чається за згодою сторін. Голова трудового арбітражу обирається 
з числа його членів.

До складу трудового арбітражу також можуть входити народні 
депутати України, представники органів державної влади, органів 
місцевого самоврядування й інші особи.

Трудовий арбітраж повинен прийняти рішення у десятиденний 
строк з дня його створення. За рішенням більшості членів трудового 
арбітражу цей строк може бути продовжено до двадцяти днів.

Рішення трудового арбітражу приймається більшістю голосів 
його членів, оформляється протоколом і підписується усіма його 
членами.

Рішення трудового арбітражу про вирішення колективного тру-
дового спору (конфлікту) є обов’язковим для виконання, якщо сто-
рони про це попередньо домовилися.

5.	 Участь Національної служби посередництва і прими-
рення у вирішенні колективних трудових спорів (конфліктів)

Утворюється і діє на підставі ст.ст. 15, 16 Закону України «Про 
порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)», По-
ложення про Національну службу посередництва і примирення, за-
твердженого Указом Президента України від 17 листопада 1998 р. 
№ 1258/98.

Національна служба посередництва і примирення утворюєть-
ся Президентом України з метою сприяння поліпшенню трудових 
відносин та запобігання виникненню колективних трудових спо-
рів (конфліктів), їх прогнозування та сприяння своєчасному їх ви-
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рішенню, здійснення посередництва для вирішення таких спорів 
(конфліктів).

Національна служба посередництва і примирення складається 
з висококваліфікованих фахівців та експертів з питань вирішен-
ня колективних трудових спорів (конфліктів) і має свої відділення 
в Автономній Республіці Крим та областях.

Рішення Національної служби посередництва і примирення 
мають рекомендаційний характер і повинні розглядатися сторона-
ми колективного трудового спору (конфлікту) та відповідними цен-
тральними або місцевими органами виконавчої влади, органами 
місцевого самоврядування.

До компетенції Національної служби посередництва і прими-
рення належить:

‒	 здійснення реєстрації висунутих працівниками вимог та ко-
лективних трудових спорів (конфліктів);

‒	 аналіз вимог, виявлення та узагальнення причин колек-
тивних трудових спорів (конфліктів), підготовка пропозицій для їх 
усунення;

‒	 підготовка посередників та арбітрів, які спеціалізуються на 
вирішенні колективних трудових спорів (конфліктів);

‒	 формування списків арбітрів та посередників;
‒	 перевірка, в разі необхідності, повноважень представників 

сторін колективного трудового спору (конфлікту);
‒	 посередництво у вирішенні колективного трудового спору 

(конфлікту);
‒	 залучення до участі в примирних процедурах народних де-

путатів України, представників державної влади, органів місцевого 
самоврядування.

Національна служба посередництва і примирення та її відді-
лення проводять оцінку відповідності критеріям репрезентативнос-
ті, підтвердження репрезентативності профспілок, їх організацій та 
об’єднань, організацій роботодавців та їх об’єднань для участі в ко-
лективних переговорах з укладення генеральної, галузевих (міжга-
лузевих), територіальних угод, обрання (делегування) представни-
ків до тристоронніх або двосторонніх органів соціального діалогу, 
участі в міжнародних заходах.
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6.	 Страйк як крайній засіб вирішення колективного тру-
дового спору (конфлікту)

Норми про страйк закріплені в розділі ІІІ «Страйк» (ст.ст. 17–
28) Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових 
спорів (конфліктів)».

Відповідно до частини першої ст. 17 Закону страйк – це тим-
часове колективне добровільне припинення роботи працівниками 
(невихід на роботу, невиконання своїх трудових обов’язків) підпри-
ємства, установи, організації (структурного підрозділу) з метою ви-
рішення колективного трудового спору (конфлікту).

Страйк застосовується як крайній засіб (коли всі інші можливо-
сті вичерпано) вирішення колективного трудового спору (конфлік-
ту) у зв’язку з відмовою роботодавця або уповноваженої ним особи, 
організації роботодавців, об’єднання організацій роботодавців задо-
вольнити вимоги найманих працівників або уповноваженого ними 
органу, профспілки, об’єднання профспілок чи уповноваженого 
нею (ними) органу (ч. 2 ст. 17 Закону).

Рішення про оголошення страйку на підприємстві приймається 
за поданням виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) чи іншої організації найманих пра-
цівників, уповноваженої згідно із статтею 3 цього Закону представ-
ляти інтереси найманих працівників, загальними зборами (конфе-
ренцією) найманих працівників шляхом голосування і вважається 
прийнятим, якщо за нього проголосувала більшість найманих пра-
цівників або дві третини делегатів конференції. Рішення про оголо-
шення страйку оформляється протоколом.

Рекомендації щодо оголошення чи неоголошення галузево-
го або територіального страйку приймаються на галузевому або 
територіальному рівнях на конференції, зборах, пленумі чи іншо-
му виборному органі представників найманих працівників та/або 
профспілок і надсилаються відповідним трудовим колективам чи 
профспілкам.

Наймані працівники підприємств галузі чи адміністративно-
територіальних одиниць самостійно приймають рішення про оголо-
шення чи неоголошення страйку на своєму підприємстві.

Страйк вважається галузевим чи територіальним, якщо на під-
приємствах, на яких оголошено страйк, кількість працюючих стано-
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вить більше половини загальної кількості працюючих відповідної 
галузі чи території.

Нікого не може бути примушено до участі або до неучасті 
у страйку.

Теми доповідей
1.	 Законодавство України про вирішення колективних тру-

дових спорів (конфліктів).
2.	 Формування вимог найманих працівників, профспілок.
3.	 Сторони колективного трудового спору (конфлікту).
4.	 Випадки, за яких забороняється проведення страйків.

ЗАВДАННЯ 1
Оберіть правильну відповідь:
колективний трудовий спір (конфлікт) щодо виконання колек-

тивного договору, угоди або окремих їх положень вирішується:
а) примирною комісією;
б) трудовим арбітражем;
в) незалежним посередником;
г) Національною службою посередництва і примирення.
ЗАВДАННЯ 2
Оберіть правильну відповідь:
Трудовий арбітраж утворюється з ініціативи однієї із сторін або 

незалежного посередника:
а) у триденний строк;
б) у п’ятиденний строк;
в) у семиденний строк;
г) у десятиденний строк.
ЗАВДАННЯ 3
Працівники науково-дослідного інституту в зв’язку з затрим-

кою заробітної плати вирішили оголосити страйк. Таке рішення 
було прийнято на загальних зборах трудового колективу, на якому 
також було обрано представників працівників для повідомлення ди-
ректора інституту про початок страйку через три дні.

Проаналізуйте ситуацію і дайте їй правову оцінку.
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ТЕМА 14 
МІЖНАРОДНО-ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ ПРАЦІ

План практичного заняття
1.	 Поняття, суб’єкти та джерела міжнародно-правового регу-

лювання праці.
2.	 Акти ООН як джерела міжнародно-правового регулювання 

праці.
3.	 Міжнародна організація праці: структура, основні напрями 

діяльності.
4.	 Акти МОП – джерела міжнародно-правового регулювання 

праці.
5.	 Акти Ради Європи як джерела міжнародно-правового регу-

лювання праці.
6.	 Акти Європейського Союзу як джерела міжнародно-

правового регулювання праці.
7.	 Двосторонні договори України про працевлаштування та со-

ціальний захист.

Основні положення теми
1.	 Поняття та суб’єкти міжнародно-правового регулюван-

ня праці
Відповідно до ст. 9 Конституції України чинні міжнародні до-

говори України, згода на обов’язковість яких надана Верховною Ра-
дою України, є частиною національного законодавства України.

Якщо міжнародним договором або міжнародною угодою, в яких 
бере участь Україна, встановлено інші правила, ніж ті, що їх містить 
законодавство України про працю, то застосовуються правила між-
народного договору або міжнародної угоди (ст. 81 КЗпП України).

Таким чином, у Конституції нашої держави та у КЗпП України 
закріплено принцип пріоритету міжнародно-правових норм перед 
нормами національного законодавства.

Міжнародно-правове регулювання праці – це встановлена 
міжнародно-правовими актами система стандартів регулювання 
трудових відносин, яку держави, що ратифікували відповідний акт, 
використовують у національному трудовому законодавстві.

Суб’єктами міжнародно-правового регулювання праці є ООН 
та її спеціалізований орган – Міжнародна організація праці (МОП). 
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Суб’єктами міжнародно-правового регулювання праці є також 
об’єднання держав: Рада Європи, Європейський Союз та ін.

Джерелами міжнародно-правового регулювання праці є акти 
зазначених міжнародних організацій та об’єднань держав.

2.	 Акти ООН як джерела міжнародно-правового регулю-
вання праці

Серед актів ООН особливе значення як джерело міжнародно-
правового регулювання праці має Загальна декларація прав людини, 
прийнята і проголошена резолюцією 217 A (III) Генеральної Асам-
блеї ООН від 10 грудня 1948 року, а також Міжнародний пакт про 
громадянські і політичні права та Міжнародний пакт про економіч-
ні, соціальні і культурні права, прийняті 16 грудня 1966 року Гене-
ральною Асамблеєю ООН. Пакти були ратифіковані УРСР у 1973 
році і є частиною національного законодавства.

Право на працю як одне з основних прав людини вперше було 
проголошено у ст. 23 Загальної декларації прав людини, в якій за-
значається, що кожна людина має право на працю, на вільний ви-
бір роботи, на справедливі і сприятливі умови праці й на захист від 
безробіття. У Загальній декларації прав людини проголошені також 
такі основні трудові права: право на рівну оплату за рівну працю без 
будь-якої дискримінації; право на задовільну винагороду, що забез-
печує гідне людини існування для неї та її сім’ї; право на створення 
профспілок і вступу до них; право на відпочинок, включаючи право 
на справедливе обмеження робочого дня і оплачувану періодичну 
відпустку.

У Міжнародному пакті про економічні, соціальні і культур-
ні права передбачені такі основні трудові права: право на працю; 
право на справедливі і сприятливі умови праці, включаючи, зокре-
ма: а) винагороду, що забезпечувала б як мінімум усім трудящим: 
і) справедливу зарплату і рівну винагороду за працю рівної цінності 
без будь-якої різниці, причому, зокрема, жінкам повинні гарантува-
тись умови праці, не гірші від тих, якими користуються чоловіки, 
з рівною платою за рівну працю; іі) задовільне існування для них 
самих та їхніх сімей відповідно до постанов цього Пакту; b) умо-
ви роботи, що відповідають вимогам безпеки та гігієни; с) однако-
ву для всіх можливість просування по роботі на відповідні більш 
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високі ступені виключно на підставі трудового стажу і кваліфіка-
ції; d) відпочинок, дозвілля і розумне обмеження робочого часу та 
оплачувану періодичну відпустку так само, як і винагороду за свят-
кові дні. До основних трудових прав також віднесено: право кожної 
людини створювати для здійснення і захисту своїх економічних та 
соціальних інтересів професійні спілки і вступати до них на свій 
вибір; право на страйки при умові його здійснення відповідно до 
законів кожної країни; особлива охорона праці та інтересів жінок-
матерів, дітей та підлітків.

До джерел міжнародно-правового регулювання праці нале-
жать й інші акти ООН: Міжнародна конвенція про захист прав усіх 
трудящих-мігрантів і членів їх сімей 1990 року; Міжнародна кон-
венція про ліквідацію всіх форм расової дискримінації 1965 року, 
Конвенція про ліквідацію всіх форм дискримінації щодо жінок 1979 
року, Конвенція про права дитини 1979 року та ін.

3.	 Міжнародна організація праці: структура, основні на-
прями діяльності

Міжнародна організація праці (МОП) була заснована уряда-
ми низки країн згідно з рішенням Паризької конференції 11 квіт-
ня 1919 року з метою міжнародного співробітництва для усунен-
ня соціальної несправедливості шляхом покращення умов праці. 
У 1946 році МОП стала першою спеціалізованою установою ООН. 
У цей час МОП – центр міжнародного трудового та соціального 
законодавства.

МОП покликана вирішувати такі завдання: розробка узгодженої 
політики та програм, спрямованих на вирішення соціально-трудових 
проблем; розробка та прийняття міжнародних трудових норм (кон-
венцій і рекомендацій) для проведення прийнятої політики у життя; 
допомога країнам-членам МОП у вирішенні проблем зайнятості та 
скороченні безробіття; розробка програм щодо покращення умов 
праці; розвиток соціального забезпечення; розробка заходів щодо 
захисту прав таких соціально вразливих груп працівників, як жінки, 
молодь, особи похилого віку, працівники-мігранти; сприяння орга-
нізаціям працівників і роботодавців в їхній роботі спільно з уряда-
ми щодо врегулювання трудових і соціальних відносин.
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Відповідно до Статуту МОП її членом може бути кожна дер-
жава-член ООН. На сьогодні членами МОП є 185 країн. Україна є 
членом МОП з 12 травня 1954 року.

Головним принципом роботи МОП є трипартизм, тобто фор-
мування майже всіх органів МОП ґрунтується на тристоронньому 
представництві – від урядів, представників працівників і представ-
ників роботодавців. Кожна держава представлена чотирма делегата-
ми: два від уряду, по одному – від працівників і роботодавців.

Вищий орган МОП – Міжнародна конференція (Генеральна 
конференція), яка скликається щорічно і на якій присутні делегати 
усіх держав-членів МОП. До компетенції Генеральної конференції 
належать прийняття конвенцій і рекомендацій; визначення завдань 
і напрямів діяльності МОП; внесення змін до її Статуту; прийом 
у члени МОП окремих держав; спостереження за застосуванням 
державами ратифікованих ними конвенцій, а також рекомендацій 
МОП.

Виконавчим органом МОП є Адміністративна рада, яка оби-
рається на Генеральній конференції праці строком на три роки й 
складається з 56 членів: 28 делегатів представляють уряди, 14 – ро-
ботодавців і 14 – працівників. Адміністративна рада призначає Ге-
нерального директора Міжнародного бюро праці.

Міжнародне бюро праці – постійний орган МОП, який виконує 
функції секретаріату, він не є суб’єктом міжнародно-правового регу-
лювання праці, а займається підготовкою конвенцій і рекомендацій 
МОП та спостереженням за їх застосуванням, збиранням і поши-
ренням інформації щодо міжнародно-правового регулювання умов 
праці найманих працівників. МБТ займається підготовкою матері-
алів до Генеральної конференції МОП, надає допомогу державам 
у розробці проектів законів на основі рішень Генеральної конфе-
ренції, видає публікації щодо міжнародно-правового регулювання 
праці.

4.	 Акти МОП – джерела міжнародно-правового регулю-
вання праці

Згідно зі Статутом МОП одним із головних напрямів діяльності 
Організації є нормотворчість, тобто розробка міжнародних трудо-
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вих і соціальних стандартів. МОП приймає декларації, конвенції та 
рекомендації.

Конвенції приймаються Генеральною конференцією більшістю 
голосів присутніх делегатів. Конвенція набуває статусу багатосто-
роннього міжнародного договору після ратифікації її щонайменше 
двома державами – членами МОП і з цього моменту накладає певні 
зобов’язання як на ті держави, що її ратифікували, так і на держа-
ви, що не ратифікували цю конвенцію. Для окремої держави-члена 
МОП конвенція стає юридичною обов’язковою тільки після рати-
фікації її вищим органом державної влади (конвенції також містять 
правила про порядок їх денонсації). У разі ратифікації конвенції дер-
жава зобов’язана прийняти законодавчі акти для втілення її в життя 
і раз на 2–4 роки подавати до МОП доповіді стосовно вжитих захо-
дів щодо ефективного застосування ратифікованої конвенції. Якщо 
конвенція не ратифікована, держава несе зобов’язання інформувати 
за запитами Адміністративної ради МОП про стан національного 
законодавства і практики щодо такої конвенції, а також про заходи, 
які передбачається вжити для надання їй сили.

Рекомендація не є міжнародним договором і не підлягає рати-
фікації. Рекомендація є пропозицією запровадити відповідні норми 
до національного законодавства. Рекомендація доповнює, уточнює 
і деталізує положення конвенції, дає можливість вибору державам 
при застосуванні міжнародної норми. Рекомендація подається уря-
ду держави-члена МОП з тим, щоб її положення набули юридичної 
сили шляхом прийняття закону або іншого нормативно-правового 
акту.

Розробка і прийняття міжнародних трудових норм у формі кон-
венцій та рекомендацій і контроль за їх виконанням – найважливіші 
напрями діяльності МОП, покликані надати допомогу державам-
членам у підготовці та вдосконаленні національного законодавства 
у сфері праці і соціального забезпечення.

За час своєї діяльності МОП ухвалила 190 конвенцій і 206 ре-
комендацій. На цей час Україна ратифікувала 71 конвенцію, серед 
яких: 9 з 10 фундаментальних, 4 керівні (пріоритетні) та 58 техніч-
них. Із 71 ратифікованої конвенції, 61 конвенція є чинними, 6 кон-
венцій було денонсовано.
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5.	 Акти Ради Європи як джерела міжнародно-правового 
регулювання праці

Рада Європи – це регіональна організація європейських дер-
жав, заснована 5 травня 1949 року 10 державами. Її членами мо-
жуть бути держави, що дотримуються принципу плюралізму та ос-
новних прав і свобод людини. На сьогодні членами Ради Європи є 
46 держав-учасниць.

Відповідно до Статуту Рада Європи прийняла понад 150 кон-
венцій, хартій, угод та протоколів. Основними актами Ради Європи 
у сфері прав людини є Європейська конвенція про захист прав лю-
дини і основоположних свобод від 4 листопада 1950 року, Європей-
ська соціальна хартія від 8 жовтня 1961 року та Європейська соці-
альна хартія (переглянута) від 3 травня 1996 року.

Європейська соціальна хартія (переглянута) передбачає 31 пра-
во у галузі зайнятості, праці, медичного обслуговування, охорони 
здоров’я, соціального забезпечення.

Дев’ять статей із частини ІІ ЄСХ (п), із шістьома з яких повинні 
погодитися Сторони, які домовляються, є так званими основними 
статтями:

стаття 1 (право на працю), стаття 5 (право на об’єднання), стат-
тя 6 (право на укладення колективних договорів), стаття 12 (право 
на соціальне забезпечення), стаття 13 (право на соціальну і медичну 
допомогу), стаття 16 (право сім’ї на соціальний, правовий і еконо-
мічний захист), стаття 19 (право працівників-мігрантів і їх сімей на 
захист і допомогу), а також ще дві нові статті: стаття 7 (право дітей 
і підлітків на захист); стаття 20 (право на рівні можливості та рівне 
ставлення при вирішенні питань щодо працевлаштування та профе-
сії без дискримінації за ознакою статі).

Україна ратифікувала Європейську соціальну хартію (перегля-
нуту) Законом від 14 вересня 2006 року № 137-V, яка набула чинно-
сті для України 1 лютого 2007 року. Взявши на себе зобов’язання 
за 27 статтями та 74 пунктами ЄСХ (п), Україна виявила прагнення 
адаптувати національне законодавство до стандартів Ради Європи.

Законом України «Про внесення зміни до пункту 2 Закону Укра-
їни «Про ратифікацію Європейської соціальної хартії (перегляну-
тої)» від 17 травня 2017 року № 2034-VIII пункт 2 Закону України 
«Про ратифікацію Європейської соціальної хартії (переглянутої)» 
після абзацу «пункти 1, 2, 3 статті 11» доповнено новим абзацом 
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такого змісту: «пункти 3, 4 статті 12». Таким чином, на теперішній 
час Україна взяла на себе зобов’язання за 28 стаття та 76 пунктами 
ЄСХ (п).

6.	 Акти Європейського Союзу як джерела міжнародно-
правового регулювання праці

Першим актом про соціальні права на рівні ЄС стала Хартія 
Співтовариства про основні соціальні права працівників від 09 груд-
ня 1989 року. Хартія встановлює фундаментальні соціальні права та 
свободи за 12 напрямами: 1. Свобода пересування; 2. Зайнятість та 
заробітна плата; 3. Покращення умов життя та праці. 4. Соціальна 
захищеність; 5. Свобода асоціацій і права на колективні договори; 6. 
Професійне навчання; 7. Рівність чоловіків і жінок у сфері праці; 8. 
Інформація, консультації, участь працівників в управлінні виробни-
цтвом; 9. Захист здоров’я та безпеки працівників на робочому місці; 
10. Захист дітей та підлітків; 11. Захист працівників похилого віку; 
12. Захист непрацездатних.

7 грудня 2000 року на Ніццькому Саміті Ради Європейського 
Союзу главами держав і урядів було схвалено Хартію основних прав 
Європейського Союзу, що містить єдиний перелік основних прав 
людини. У Хартії всі права об’єднано за такими групами: Гідність; 
Свободи; Рівність; Солідарність; Права громадян; Правосуддя; За-
гальні положення. Хартія послідовно інкорпорувала та об’єднала 
положення про захист прав людини усіх трьох поколінь, починаючи 
з права на життя та закінчуючи захистом довкілля та соціальними 
гарантіями.

Хартія основних прав Європейського Союзу набрала повної 
юридичної сили лише з набранням чинності Лісабонським догово-
ром 01 грудня 2009 року.

Соціальні та економічні права закріплені в різних главах Хартії. 
Із соціальних прав, проголошених Хартією, 15 стосуються сфери 
праці та соціального захисту. Так, у главі IV «Солідарність» прого-
лошені такі трудові права, як право працівників на інформацію та 
консультації на підприємстві; право на колективне ведення перего-
ворів і колективні дії; право на доступ до служби працевлаштуван-
ня; захист від безпідставного звільнення; право на справедливі та 
належні умови праці; заборона дитячої праці та захист молоді, яка 
працює; право на захист працівників із сімейними обов’язками.
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Закріплені в установчих договорах правові норми у своїй су-
купності отримали найменування первинного права. Положення 
установчих договорів та інших документів, що охоплюються понят-
тям «первинне право», у більшості випадків сформульовані у само-
му загальному вигляді, а інколи у вигляді програмних принципів. 
Доручення інститутам товариств прийняти відповідні правові акти 
спрямовані на те, щоб конкретизувати загальні положення та ство-
рити механізм їх реалізації.

Для виконання своїх задач Європейський парламент спільно 
з Радою та сумісно з Радою, Рада та Комісія приймають регламенти, 
директиви та рішення, дають рекомендації та висновки. Ці акти, що 
видаються інститутами ЄС, складають другу групу джерел трудово-
го права ЄС, які мають назву «вторинне право».

Серед директив у галузі трудового права можна назвати, напри-
клад, Директиву (ЄС) 2019/1152 Європейського Парламенту і Ради 
від 20 червня 2019 року про прозорі та передбачувані умови праці 
в Європейському Союзі, Директиву (ЄС) 2019/1158 Європейсько-
го Парламенту і Ради від 20 червня 2019 року про збалансованість 
службових та сімейних обов’язків для батьків і опікунів та скасу-
вання Директиви Ради 2010/18/ЄС та ін.

Головним вектором розвитку сучасного трудового законодав-
ства України є його адаптація до стандартів Європейського Союзу. 
27 червня 2014 року була підписана Угода про асоціацію між Укра-
їною, з однієї сторони, та Європейським Союзом, Європейським 
співтовариством з атомної енергії і їхніми державами-членами, 
з іншої сторони. 23 червня 2022 року лідери 27 країн-членів ЄС 
ухвалили рішення про надання Україні статусу кандидата на член-
ство в ЄС.

7.	 Двосторонні договори України про працевлаштування 
та соціальний захист

Україна є учасницею значного числа двосторонніх міждержав-
них угод щодо регулювання відносин у сфері праці та соціального 
захисту. Так, у 1994 році було ухвалено Угоду між Урядом України 
та Урядом Республіки Польща про взаємне працевлаштування пра-
цівників, а у 1997 році – Угоду між Урядом України та Урядом Чесь-
кої Республіки про взаємне працевлаштування громадян України та 
громадян Чеської Республіки.
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Теми доповідей
1.	 Основні тенденції міжнародно-правового регулювання 

праці.
2.	 Декларація МОП основоположних принципів і норм у сфері 

праці від 18 червня 1998 року: зміст і значення.
3.	 Декларація МОП про соціальну справедливість у цілях 

справедливої глобалізації від 10 червня 2008 року: зміст 
і значення.

4.	 Система трудового права ЄС.
5.	 Джерела трудового права ЄС.

ЗАВДАННЯ 1
Назвіть акти МОП щодо свободи об’єднання як основополож-

ного принципу і права у сфері праці. Здійснить аналіз чинного за-
конодавства України на предмет відповідності його міжнародним 
стандартам права на свободу об’єднання, закріпленого в актах 
МОП.

ЗАВДАННЯ 2
Проаналізуйте зміст Закону України «Про колективні угоди та 

договори» від 23 лютого 2023 року № 2937-ІХ на предмет відповід-
ності його європейським трудовим стандартам.

ЗАВДАННЯ 3
Назвіть основні завдання Міжнародної організації праці, перед-

бачені Декларацією століття МОП про майбутнє сфери праці від 21 
червня 2019 року.

Нормативно-правові акти та спеціальна література
1.	 Конституція України від 28 червня 1996 р. Відомості Вер-

ховної Ради України. 1996. № 30. Ст. 141.
2.	 Загальна декларація прав людини, прийнята і проголоше-

на резолюцією 217 A (III) Генеральної Асамблеї ООН від 10 грудня 
1948 року. https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/995_015/print

3.	 Європейська конвенція про захист прав людини і осново-
положних свобод (Рим, 4.XI.1950). https://zakon.rada.gov.ua/laws/
show/995_004/print

4.	 Європейська соціальна хартія (переглянута) (Страсбург, 3 
травня 1996 року). Офіційний вісник України. 2006. № 40. Ст. 2660.
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5.	 Міжнародний пакт про громадянські і політичні права: 
Прийнято 16 грудня 1966 року Генеральною Асамблеєю ООН. 
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/995_043/print

6.	 Міжнародний пакт про економічні, соціальні і культур-
ні права: Прийнято 16 грудня 1966 року Генеральною Асамблеєю 
ООН. https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/995_042#Text

7.	 Встановлення міжнародних стандартів у сфері прав люди-
ни: Резолюція Генеральної Асамблеї ООН від 4 грудня 1986 року 
№ 41/120. URL: http://daccess-dds-ny.un.org/doc/resolution/gen/
nr0/500/56/img/nr050056.pdf? OpenElement

8.	 Декларація МОП основних принципів та прав у світі пра-
ці: Декларація Міжнар. орг. пр. від 18 черв. 1998 р. Верховна Рада 
України URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/993_260#Text.

9.	 Декларація МОП про соціальну справедливість у цілях 
справедливої глобалізації, прийнята Міжнародною конференцією 
праці на її 97-й сесії, Женева, 10 червня 2008 року. https://www.ilo.
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10.	Декларація століття МОП про майбутнє сфери праці, прийня-
та Генеральною конференцією Міжнародної організації праці на її 
108-й сесії. Женева, 21 червня 2019 року. https://www.ilo.org/wcmsp5/
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11.	Конвенція МОП № 29 про примусову чи обов’язкову працю 
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12.	Конвенція МОП № 87 про свободу асоціації та захист 
права на організацію 1948 року. https://zakon.rada.gov.ua/laws/
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https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/993_004#Text
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16.	Конвенція МОП № 111 про дискримінацію в галузі праці та 
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ПИТАННЯ НА ІСПИТ З КУРСУ  
«ТРУДОВЕ ПРАВО»ДЛЯ ЗДОБУВАЧІВ  

2 КУРСУ ФАКУЛЬТЕТУ 
АДВОКАТУРИ ТА АНТИКОРУПЦІЙНОЇ 

ДІЯЛЬНОСТІ

1.	 Становлення і розвиток трудового права як галузі права.
2.	 Предмет трудового права: індивідуальні та колективні 

трудові відносини.
3.	 Поняття та особливості методу трудового права.
4.	 Сфера дії норм трудового права.
5.	 Система трудового права.
6.	 Система трудового законодавства.
7.	 Відмежування трудового права від суміжних галузей права 

(цивільного, адміністративного права, права соціального за-
безпечення).

8.	 Основні тенденції розвитку сучасного трудового права.
9.	 Поняття, види, особливості джерел трудового права.
10.	Загальне та спеціальне трудове законодавство.
11.	Єдність і диференціація правового регулювання трудових 

відносин.
12.	Конституція України як основне джерело трудового права.
13.	Міжнародні договори, ратифіковані Україною, як джерела 

трудового права.
14.	Кодекс законів про працю України: загальна характеристика. 

Проект Трудового кодексу України.
15.	Закони та підзаконні акти як джерела трудового права 

України.
16.	Акти соціального діалогу у сфері праці: колективні угоди та 

договори.
17.	Локальні правові акти: поняття, види, особливості.
18.	Судова практика як джерело трудового права.
19.	Поняття, види та ознаки індивідуальних трудових правовід-

носин.
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20.	Структура індивідуальних трудових правовідносин.
21.	Підстави виникнення, зміни та припинення індивідуальних 

трудових правовідносин.
22.	Трудова правосуб’єктність працівника: виникнення, зміст 

і припинення, випадки обмеження.
23.	Роботодавець як суб’єкт індивідуальних трудових правовід-

носин. Ознаки трудової правосуб’єктності роботодавця.
24.	Поняття. види та особливості колективних трудових право-

відносин, їх співвідношення з індивідуальними трудовими 
правовідносинами.

25.	Суб’єкти колективних трудових правовідносин.
26.	Поняття зайнятості та категорії зайнятого населення.
27.	Державні гарантії (загальні та додаткові) у сфері зайнятості 

населення.
28.	Державна служба зайнятості: структура та основні завдання.
29.	Порядок реєстрації, перереєстрації безробітних та ведення 

обліку осіб, які шукають роботу.
30.	Правовий статус безробітного. Поняття підходящої роботи.
31.	Поняття та значення трудового договору. Відмінності тру-

дового договору від суміжних цивільно-правових договорів 
(підряду, надання послуг).

32.	Сторони трудового договору. Зміст та форма трудового до-
говору.

33.	Види трудових договорів.
34.	Трудовий договір в умовах спрощеного регулювання тру-

дових відносин.
35.	Загальний порядок укладення трудового договору.
36.	Контракт як особлива форма трудового договору.
37.	Трудовий договір з нефіксованим робочим часом.
38.	Трудовий договір про роботу за сумісництвом.
39.	Трудовий договір про надомну роботу.
40.	Трудовий договір про дистанційну роботу.
41.	Юридичні гарантії при укладенні трудового договору.
42.	Юридичні гарантії при зміни та припиненні трудового до-

говору.
43.	Поняття та види переведень на іншу роботу. Порядок пере-

ведення на іншу роботу.
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44.	Переміщення на інше робоче місце та його відмінності від 
переведення.

45.	Зміна істотних умов праці.
46.	Відсторонення працівника від роботи.
47.	Атестація працівників: поняття, порядок проведення, ре-

зультати.
48.	Підстави припинення трудового договору, передбачені ст. 36 

КЗпП України.
49.	Розірвання трудового договору з ініціативи працівника (ст.

ст. 38, 39 КЗпП України).
50.	Розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця 

(ст. 40 КЗпП України).
51.	Додаткові підстави розірвання трудового договору з ініці-

ативи роботодавця з окремими категоріями працівників за 
певних умов (ст. 41 КЗпП України).

52.	Порядок звільнення і проведення розрахунку. Вихідна до-
помога.

53.	Поняття та правове регулювання робочого часу.
54.	Види робочого часу.
55.	Норми робочого часу. Тривалість робочого дня.
56.	Надурочні роботи і порядок залучення до них.
57.	Режим та облік робочого часу і порядок їх встановлення.
58.	Поняття та правове регулювання часу відпочинку.
59.	Види часу відпочинку.
60.	Поняття та види відпусток.
61.	Порядок надання щорічних відпусток.
62.	Поняття та види норм праці.
63.	Порядок запровадження, заміни і перегляду норм праці.
64.	Поняття та структура заробітної плати, її відмінності від ви-

нагород за цивільно-правовими договорами.
65.	Сфери регулювання оплати праці.
66.	Форми, строки, періодичність і місце виплати заробітної 

плати.
67.	Системи оплати праці.
68.	Поняття, значення та правове регулювання дисципліни 

праці.
69.	Методи забезпечення дисципліни праці.
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70.	Внутрішній трудовий розпорядок: поняття та правове регу-
лювання.

71.	Заохочення: поняття, підстави, види, порядок застосування.
72.	Дисциплінарна відповідальність працівників: поняття, під-

стави, види.
73.	Матеріальна відповідальність сторін трудового договору: 

поняття, ознаки, відмінності від цивільно-правової відпові-
дальності.

74.	Підстава та умови матеріальної відповідальності праців-
ників.

75.	Види матеріальної відповідальності працівників.
76.	Визначення розміру шкоди, яка підлягає відшкодуванню 

працівником. Порядок відшкодування шкоди, заподіяної 
працівником.

77.	Підстава, умови і випадки матеріальної відповідальності ро-
ботодавця за шкоду, заподіяну працівникові.

78.	Поняття та правове регулювання охорони праці.
79.	Організація охорони праці на підприємстві.
80.	Поняття та принципи соціального діалогу.
81.	Рівні та сторони соціального діалогу.
82.	Форми здійснення соціального діалогу.
83.	Гарантії прав і свобод внутрішньо переміщених осіб у сфері 

зайнятості та праці.
84.	Гарантії трудових прав працівників, призваних на військову 

службу, в тому числі під час мобілізації.
85.	Гарантії трудових прав іноземців та осіб без громадянства за 

законодавством України.
86.	Поняття, види і причини виникнення трудових спорів.
87.	Органи, що розглядають трудові спори. Поняття, види підві-

домчості індивідуальних трудових спорів.
88.	Комісії по трудових спорах (КТС), їх організація і компе-

тенція. Порядок і строки розгляду індивідуальних трудових 
спорів у КТС.

89.	Розгляд індивідуальних трудових спорів у суді. Трудові 
спори, що безпосередньо розглядаються судом.

90.	Строки звернення до суду за вирішенням трудових спорів.
91.	Поняття та види колективних трудових спорів (конфліктів).
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92.	Сторони колективних трудових спорів (конфліктів).
93.	Примирна процедура вирішення колективних трудових 

спорів (конфліктів): поняття та етапи.
94.	Національна служба посередництва і примирення: завдання 

та повноваження.
95.	Страйк як крайній засіб вирішення колективного трудового 

спору (конфлікту).
96.	Поняття та суб’єкти міжнародно-правового регулювання 

праці.
97.	Джерела міжнародно-правового регулювання праці.
98.	Акти ООН як джерела міжнародно-правового регулювання 

праці.
99.	Акти Ради Європи як джерела міжнародно-правового регу-

лювання праці.
100. Джерела трудового права ЄС.
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