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ГЛОБАЛІЗАЦІЯ РИНКУ ПРАЦІ 
ТА ПРАВОВЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ПОВНОЇ, 

ПРОДУКТИВНОЇ І ВІЛЬНО ОБРАНОЇ ЗАЙНЯТОСТІ 

Пилипенко П. Д.  
доктор юридичних наук, професор 

Львівський національний університет імені Івана Франка 

В умовах глобалізації виробництва, все більше втрачають свою самобут-
ність та відокремленість національні ринки праці. Між ними виникають транс-
національні потоки робочої сили, які набирають постійного і систематичного 
характеру. Тобто, поряд з міжнародним ринком товарів, послуг і капіталів знач-
них масштабів набуває тепер і міжнародний ринок робочої сили, який являє со-
бою не просто суму національних ринків, а систему, що базується на їхніх взає-
мозв’язках та взаємодоповненнях. 

Міжнародний ринок праці як система відносин, що виникають між дер-
жавами з приводу узгодження попиту та пропозиції трудових ресурсів, умов 
формування робочої сили, оплати праці та соціального захисту сформувався в 
основному у зв’язку з нерівномірністю розміщення робочої сили у різних регіо-
нах та наявності відмінностей у її відтворенні на національному рівні. 

 Вважається, що ефективна політика у сфері регулювання ринку праці 
може сприяти розвитку трудових відносин, скороченню бідності, дозволяючи 
при цьому створювати більш якісні робочі місця, полегшувати наслідки проце-
сів, які відбуваються на цьому ринку забезпечуючи належні умови праці. 

За даними Міжнародної організації праці, що були оприлюднені на поча-
тку 2015 року кількість робочої сили планети на сьогодні становить майже 3 
млрд. осіб. При цьому рівень безробіття перевищив відмітку у 200 млн., що на 
50 млн. більше ніж це було у докризовому 2008 р.  

Завдяки демографічним процесам щорічно ринок праці поповнюється на 
40 млн. осіб, а це означає, що на період до 2030 року потрібно буде створити 
більш ніж 600 млн. робочих місць у сфері глобальної економіки. 

Прогнозується, що ці місця переважно будуть створюватися у секторі 
послуг, на який сьогодні припадає майже 49% усіх зайнятих у світі у порівнянні 
із 29% у сільгоспвиробництві та 22% в промисловості. І що, важливо цим пра-
цівникам доведеться фінансово підтримувати значну кількість осіб похилого 
віку. Вже тепер частка світового населення у віці понад 65 років становить 8%, а 
на початок 2040 року їх кількість зросте до 14%. 

Як показує попередній досвід регулювання ринку праці, глобалізація 
міждержавних стосунків та міжнародна економічна інтеграція з її періодичними 
кризовими явищами зазвичай призводять до зростання безробіття, а тому боро-
тьба з цим явищем традиційними формами найму не завжди є достатньо ефек-
тивною, адже позбавляє при цьому багатьох потенційно працездатних і таких, 

––––––––– 
 Пилипенко П. Д., 2016 
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що готові приступити до праці осіб можливості реалізувати належне їм від при-
роди право на працю. 

Приємно відзначити, що переважна більшість цих обставин не залиши-
лись поза увагою світового співтовариства і в результаті спільних напрацювань 
з’явились ряд міжнародних документів як на рівні ООН так і Європейської спі-
льноти у яких проблему реалізації права на працю пропонувалось вирішувати у 
якісно новий спосіб, - шляхом забезпечення гарантій зайнятості. 

 Зокрема, сторони Європейської соціальної хартії (переглянутої) з метою 
гарантування цього права зобов’язалися визнати однією зі своїх найважливіших 
цілей і одним зі своїх найголовніших обов’язків досягнення та підтримання 
якомога вищого і стабільного рівня зайнятості, маючи на меті досягнення по-
вної зайнятості. 

Тобто, для світового співтовариства проблема соціальної стабільності – 
це передусім проблема зайнятості. Як і в який законний спосіб здійснювати-
меться реалізація права людини на працю не є зараз важливим. Головна умова, 
щоб переважна більшість працездатного населення була працевлаштованою і 
мала можливість отримувати дохід, який дозволяв би забезпечити належний рі-
вень життя кожному учаснику суспільно-трудових відносин. 

В ухваленій у березні 2010 року новій європейській стратегії економіч-
ного розвитку на найближчі десять років – «Європа 2020: стратегія розумного, 
стійкого та всебічного зростання» Європейська Комісія серед основних напрям-
ків діяльності, що ними повинні керуватися країни Європейського Союзу поста-
вила вимогу вирішення проблеми зайнятості. Принаймні, станом на 2020 рік 
Європейська спільнота ставить за мету досягти працевлаштування 75% насе-
лення віком від 20 до 64 років. 

Стратегією «Європа 2020» передбачено також, що одним із пріоритетних 
напрямів діяльності європейського співтовариства має стати створення необхід-
них умов для вдосконалення ринку праці і збільшення зайнятості населення. 
Надаючи європейцям можливості для здобуття нових знань та навичок ЄС наці-
лює майбутню робочу силу на адаптацію до зміни умов на ринку праці, що зре-
штою повинне призвести до зменшення безробіття та зростання продуктивної 
діяльності працівників. 

Для цього пропонується створити й адаптувати також нове європейське 
законодавство, яке б могло відповідати засадам розумного регулювання, вклю-
чаючи інструменти трудового законодавства (робочий час, час відпочинку, при-
значення на посаду, доведення інформації до працівників), а також нові ризики 
завдання шкоди здоров’ю і отримання травм на роботі. 

Цілком логічно, що нове законодавство яке буде на засадах розумного 
регулювання забезпечувати зайнятість населення, навіть по при використання 
відповідних важелів трудового законодавства не може загалом належати до 
сфери трудового права. Адже останнє як відомо, існує переважно для забезпе-
чення трудових відносин осіб, так званої найманої праці, тобто зайнятих пере-
важно на підставі трудового договору. Інші види зайнятості, як то: праця за ци-
вільно-правовими договорами, праця членів виробничих кооперативів служба в 
органах поліції, державної безпеки, військових формуваннях, праця творчих 
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працівників (письменників, художників) або відома усім самозайнятість (праця 
адвокатів, приватних нотаріусів, приватних підприємців) тощо потребують ре-
гулювання іншими нормами права, відмінними від права трудового. 

Існування широкого спектра суспільно-трудових відносин в основу ви-
никнення яких покладені різні юридичні факти і в залежності від яких норми, 
що регулюють такі відносини різняться за юридичною природою не є чимось 
новим і не відомим раніше явищем. Воно властиве для будь-якої правової сис-
теми де жоден з видів трудових стосунків не залишився поза увагою законодав-
ця. Інша річ, що навіть попри відмінні для різних правових сімей способи фор-
мування національних систем права, найавторитетнішою із галузей які здійс-
нюють регулювання найманої праці вважається трудове право. Решта ж видів 
відносин, пов’язаних з використанням праці зазвичай теж перебувають у сфері 
правового впливу, але норми, що їх забезпечують не утворюють якихось само-
стійних галузей права, а належать переважно до таких правових формувань, як 
цивільне, адміністративне, поліційне, військове, корпоративне тощо. 

Беручи до уваги сучасні тенденції, що є домінуючими у європейських кра-
їнах щодо забезпечення якомога повнішої зайнятості населення і створення мак-
симальних можливостей для отримання роботи працездатними громадянами пра-
цездатного віку, не залежно від того у яких формах і на яких підставах відбувати-
меться їх залучення до праці, можемо спрогнозувати відповідні зміни у сфері пра-
вового забезпечення гарантій реалізації їхніх трудових прав. Тобто йдеться про 
формування у найближчому часі права зайнятості, як комплексного правового 
утворення у якому акумулювались би норми спрямовані на регулювання, якщо не 
усіх, то принаймні переважної більшості суспільно трудових відносин. 

В Україні, як відомо необхідність юридичного забезпечення відносин за-
йнятості постала ще на початку 90-х років минулого століття, коли радянська 
система доживала свої останні дні і коли об’єктивно з’явився ринок праці з усі-
ма його атрибутами, та потрібно було вирішувати питання працевлаштування 
безробітних й соціального захисту останніх і членів їхніх сімей. Ухвалений 2 
березня 1991 року закон так і називався «Про зайнятість населення» та мав на 
меті залагодження усіх тих негараздів котрі зазвичай є притаманними для рин-
кових відносин і спрямовані на забезпечення гарантій реалізації права на працю 
осіб, які готові і здатні працювати. 

Однак не зважаючи на свою доволі промовисту назву «Про зайнятість 
населення « вказаний нормативний акт жодною мірою не забезпечував регулю-
вання відносин зайнятості, а стосувався лише певної сфери суспільних стосун-
ків. які дотичні до таких відносин і зазвичай передують їх настанню або 
пов’язані з припиненням останніх. Йдеться про відносини працевлаштування та 
відносини соціального захисту осіб, які з незалежних від них причин втратили 
роботу, тобто про надання особам, що визнані безробітними допомог по безро-
біттю. Класичний варіант, коли у назві нормативного акту відображається одно-
іменний вид суспільних відносин, що регулюється таким актом у законі «Про 
зайнятість населення» насправді не був втіленим. 

З огляду на визначення поняття «зайнятості», що подавалося у ст. 1-й Зако-
ну, де вона формулювалася як «діяльність громадян, пов’язана із задоволенням осо-
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бистих та суспільних потреб і така, що як правило, приносить їм дохід у грошовій 
або іншій формі», можна було зробити висновок, що така діяльність-зайнятість вже 
врегульована іншим законодавством і навряд чи потребує якихось додаткових пра-
вових приписів, що ними послугується закон «Про зайнятість населення». 

І справді, праця осіб зайнятих на підставі трудового договору регулюєть-
ся трудовим законодавством, мілітаризованих працівників та працівників орга-
нів внутрішніх справ – військовим і адміністративним законодавством, підпри-
ємців чи інших самозайнятих осіб законодавством яке стосується їхньої діяль-
ності і т.п. А отже, за цих обставин коротенький за змістом закон зовсім не ви-
правдовував свою промовисту назву. Чого не скажеш про ідею, яка насправді у 
цій назві була закладена. 

На жаль вітчизняний законодавець ще й до тепер не може переорієнтува-
тися на сучасні світові тенденції, що переважають у сфері регулювання відно-
син з приводу використання праці, не залежно від того, на підставі якого юри-
дично значимого факту постають такі відносини. Не найкращу роль тут відіграє 
і юридична наука, яка все ще не може позбавитись багатьох своїх соціалістич-
них постулатів, ігноруючи подекуди найновіші доктринальні напрацювання за-
рубіжних науковців і залишаючи поза увагою висновки і рекомендації спеціа-
льних міжнародних інституцій та громадських форумів, щодо пошуку реальних 
важелів боротьби з проблемами безробіття. 

Вкотре доводиться констатувати, що вітчизняна юридична наука зосере-
дилась переважно на констатації фактичного стану речей, потураючи, як вида-
ється амбіціям влади замість того аби спрогнозувати об’єктивні передумови 
розвитку суспільних відносин і забезпечити тим самим їх ефективне правове 
забезпечення. Тому й не дивно. що «новий» закон «Про зайнятість населення» 
нічого нового у сферу регулювання відповідних відносин не додав, бо був 
«приурочений» до парламентських виборів 2012 р. з метою отримання додатко-
вих голосів провладною політичною силою. У цьому зв’язку радує хоча б те, що 
досі не ухваленим залишається у Верховній Раді «вічний» Проект Трудового 
кодексу, який за стільки років свого перебування у шухлядках парламентських 
комітетів серйозно застарів, переставши бути актуальним. 

Світова спільнота, визначившись з основними своїми засадами у сфері 
забезпечення повної і продуктивної зайнятості населення успішно і послідовно 
впроваджує у систему регулювання відносин, що пов’язані з використанням 
праці усі можливі юридичні засоби, необхідні для реалізації громадянами нале-
жного їм права на працю. Найважливішим тут є передусім забезпечення належ-
ної охорони праці осіб, які виконують роботу на користь іншої особи. При цьо-
му така охорона може бути різною в залежності від того на яких юридичних 
підставах відбувається сама праця. Чи це є трудовий договір, чи цивільно-
правові правочини, чи праця членів корпоративних формувань, чи ні. Але, важ-
ливо зазначити, що в усіх цих випадках двосторонніх стосунків з використання 
праці існує беззаперечна вимога захисту інтересів обох учасників трудових від-
носин. Вважається, що акцент лише на охорону праці працюючих не є прийнят-
ним у сучасних умовах, оскільки це може стати на заваді подальшого розвитку 
ринку праці, а отже й до зростання безробіття.  
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Глобалізаційні процеси, які відбуваються у суспільстві безпосередньо 
впливають і на способи функціонування світового ринку праці. Чимало нових 
підприємств створюються лише задля виконання якогось разового проекту і по-
требують використання тимчасової праці, а по його завершенні шукають нових 
людей для нової праці. Типовим прикладом тут може бути сучасне будівництво. 
Воно, як і деякі інші галузі господарювання пов’язане також із сезонним харак-
тером роботи. Тому, навіть з огляду на ці обставини традиційні способи регу-
лювання трудових відносин перестають бути ефективними у сучасних умовах. 
Не можна відкидати й існуючі тепер можливості працівників різних країн, особ-
ливо у межах Європейського Союзу шукати роботу в інших державах-
учасницях цієї спільноти. Тому, навіть якщо фінансові можливості роботодавців 
і їхні потреби, щодо залучення робочої сили виявляються достатньо вагомими 
але при цьому юридичні приписи, що регламентують використання чужої праці 
будуть занадто імперативними, то навряд чи можна сподіватися на відповідне 
розширення кількості робочих місць та зменшення числа безробітних. Робото-
давці змушені будуть вдаватися до різного роду тіньових схем використання 
праці, а це навряд чи допоможе ефективно вирішити проблеми на ринку праці. 
Ось чому важливим завдання на сьогодні є зміна способів і методів регулюван-
ня відносин з використанням праці з метою створення якомога більших гарантій 
захисту прав та інтересів усіх учасників суспільно-трудових відносин, у тому 
числі і роботодавців. Тільки завдяки збалансуванням інтересів суб’єктів, які фо-
рмують систему відносин на світовому ринку праці можна досягти повної і про-
дуктивної зайнятості, що є запорукою соціального миру і злагоди. 

 

ДЕЯКІ ПРОБЛЕМИ ЗАКОНОДАВЧОЇ РЕГЛАМЕНТАЦІЇ 
ВІДНОСИН ЗАЙНЯТОСТІ ТА ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ  

Мельник К. Ю.  
доктор юридичних наук, професор, 

завідувач кафедри трудового та господарського права 
Харківського національного університету внутрішніх справ, 

м. Харків, Україна 

Сьогодні відносини зайнятості та працевлаштування регламентуються, 
передусім, Законом України «Про зайнятість населення» від 5 липня 2012 р. 
№ 5067-VI. Відповідно до ст. 1 Закону зайнятість – не заборонена законодавст-
вом діяльність осіб, пов’язана із задоволенням їх особистих та суспільних по-
треб з метою одержання доходу (заробітної плати) у грошовій або іншій формі, 
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; працевлаштування – комплекс правових, економічних та ор-
ганізаційних заходів, спрямованих на забезпечення реалізації права особи на 
працю. Стаття 4 Закону до зайнятого населення відносить широке коло осіб, які 

––––––––– 
 Мельник К. Ю., 2016 
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працюють на підставі трудового договору, служать, навчаються, здійснюють 
догляд тощо.  

Аналіз вищезазначених положень та інших норм Закону України «Про 
зайнятість населення» свідчить про те, що зайнятість є комплексним правовим 
інститутом, який включає в себе відповідні відносини, які входять у предмет 
трудового, цивільного, господарського, адміністративного права та права соціа-
льного забезпечення. Що стосуються працевлаштування, то у переважній біль-
шості випадків Закон України «Про зайнятість населення» застосовує його як 
захід забезпечення зайнятості на підставі трудового договору. І це мабуть не 
випадково, оскільки у теорії трудового права відносини з працевлаштування 
відносять до предмета трудового права.  

Діючий сьогодні основний нормативно-правовий акт трудового законодав-
ства – Кодекс законів про працю України детально не регламентує відносини за-
йнятості та працевлаштування, хоча і включає главу III-А «Забезпечення зайнято-
сті вивільнюваних працівників», яка нині містить дві статті, зокрема ст. 49-4 «За-
йнятість населення». Виходячи із зазначених назв слід зробити висновок, що на-
зва статті є ширшою, ніж назва глави. Це, на мій погляд, не зовсім правильно.  

Слід відзначити, що ч. 1 ст. 49-4 Кодексу законів про працю України міс-
тить відсильну норму, що зайнятість суспільно корисною працею осіб, які при-
пинили трудові відносини з підстав, передбачених цим Кодексом, при немож-
ливості їх самостійного працевлаштування, забезпечується відповідно до Закону 
України «Про зайнятість населення». Інші положення зазначеної статті стосу-
ються заходів, пов’язаних із забезпеченням права на працю вивільнюваних пра-
цівників. З огляду на це напрошується відповідна зміна назви статті.  

Проект Трудового кодексу України (реєстр. № 1658), поданий народни-
ми депутатами України В. Б. Гройсманом, Л. Л. Денісовою та М. М. Папієвим і 
прийнятий за основу постановою Верховної Ради України від 5 листопада 
2015 р. № 760-VIII, не містить жодної статті зі словами «зайнятість» або «пра-
цевлаштування» у назві.  

Структурно проект Трудового кодексу України складається з книг, глав, 
параграфів та статей, зокрема включає дев’ять книг: «Загальні положення», «Ви-
никнення та припинення трудових відносин. Трудовий договір», «Умови праці», 
«Особливості регулювання трудових відносин за участю окремих категорій пра-
цівників і роботодавців», «Професійна (службова) кар’єра», «Колективні трудові 
відносини», «Нагляд та контроль за дотриманням трудового законодавства», 
«Відповідальність сторін трудових відносин», «Індивідуальні трудові спори». 

Вважаю, що зазначена структура передусім не відповідає традиційній 
концепції предмета трудового права. Так, сьогодні у науці трудового права 
практично одностайно підтримується концепція виділення у предметі трудового 
права трудових відносин і відносин, пов’язаних із ними. Трудові відносини ста-
новлять ядро предмета трудового права. Відносинами, пов’язаними з трудови-
ми, є: відносини з працевлаштування, відносини з професійного навчання, пере-
підготовки та підвищення кваліфікації працівників безпосередньо у роботодав-
ця, відносини соціального діалогу, відносини з вирішення трудових спорів, від-
носини з нагляду і контролю за додержанням трудового законодавства. 
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Автори проекту Трудового кодексу України одну з найбільших структурних 
частин – книгу присвятили колективним трудовим відносинам (книга шоста «Коле-
ктивні трудові відносини»). Слід відзначити, що колективні трудові відносини виді-
ляють прихильники концепції поділу предмета трудового права на індивідуальні і 
колективні трудові відносини. Якщо автори Проекту вирішили йти цим шляхом, 
тоді необхідно було б одну з книг назвати «Індивідуальні трудові відносини». 

Вважаю, що структура проекту Трудового кодексу України повинна від-
повідати концепції предмета трудового права, яка підтримується переважною 
більшістю фахівців у галузі трудового права та відповідає сучасним умовам. 
Отже, пропоную наступну структуру Проекту: книга перша «Загальні положен-
ня», книга друга «Працевлаштування», книга третя «Трудовий договір», книга 
четверта «Професійне навчання, перепідготовка та підвищення кваліфікації 
працівників», книга п’ята «Соціальний діалог», книга шоста «Трудові спори», 
книга сьома «Нагляд і контроль за додержанням трудового законодавства». 

 

ДЕРЖАВНА СЛУЖБА ЗАЙНЯТОСТІ 
ЯК СОЦІАЛЬНО ЗОБОВЯЗАНИЙ СУБ’ЄКТ ПРАВОВІДНОСИН 

СОЦІАЛЬНОГО ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ 

Синчук С. М.  
доктор юридичних наук, доцент, кафедри трудового, аграрного 

та екологічного права юридичного факультету 
Львівського національного університету ім. Івана Франка 

м. Львів, Україна 

Соціально зобов’язаними суб’єктами у правовідносинах соціального за-
безпечення вважаються особи, на яких законодавством чи договором покладено 
обов’язок забезпечити реалізацію соціально-правоможною особою права на со-
ціальне забезпечення. 

Базовими юридичними обов’язками, виконання яких зумовлює необхідність 
чи доцільність вступу соціально зобов’язаної особи у галузеві правовідносини, є:  

1) забезпечити отримання особою належного їй та адекватного соціаль-
ному ризику соціально-забезпечувального надання: виплатити, профінансувати, 
надати (у соціально-забезпечувальних правовідносинах); 

2) забезпечити набуття фізичною особою статусу соціально застрахова-
ної особи та формування кількісного та якісного критерію страхового стажу 
особи (у соціально-страхових);  

3) встановити за наявності правопідтверджувальних документів обстави-
ну соціального ризику, інших правовстановлювальних юридичних фактів, зафі-
ксувати їх, а також призначити вид соціально-забезпечувального надання (у со-
ціально-процедурних). 

Аналізуючи правову підставу виникнення правосуб’єктності соціально 
зобов’язаних суб’єктів у правовідносинах соціального забезпечення, можна ви-

––––––––– 
 Синчук С. М., 2016 
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ділити тих, які надають соціальне забезпечення обов’язково відповідно до зако-
нодавства, і тих, які набувають галузеву правосуб’єктність добровільно. Пер-
шими є уповноважені державою органи, соціальні страхові фонди чи спеціалі-
зовані державні підприємства (установи чи організації), роботодавці. Їхня пра-
восуб’єктність зумовлена повноваженнями та визначена законодавством, яке 
регулює особливість правового статусу кожного із суб’єктів зокрема. До цієї 
групи також належить державна служба зайнятості.  

Державна служба зайнятості є спеціально створеною державою централізо-
ваною системою державних установ, діяльність якої спрямовується та координуєть-
ся Міністерством соціальної політики України. Однак, у галузевих правовідносинах 
вона є самостійним суб’єктом та виступає їхнім учасником від власного імені.  

Галузева правосуб’єктність державної служби зайнятості як соціально 
зобов’язаного суб’єкта у правовідносинах соціального забезпечення визначена 
законами України «Про зайнятість населення» [1], «Про загальнообов’язкове 
державне соціальне страхування на випадок безробіття« [2] та Положенням про 
держану службу зайнятості [3].  

Галузева правосуб’єктність державної служби зайнятості є обмеженою та 
зумовлена покладеними на неї (Службу) завданнями та функціями у сфері за-
йнятості населення, трудової міграції та соціального захисту від безробіття, а 
також функціями виконавчої дирекції Фонду загальнообов’язкового державного 
соціального страхування на випадок безробіття, визначеними Законами України 
«Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безро-
біття», «Про зайнятість населення». 

Галузевий правовий статус державної служби зайнятості містить суб’єк-
тивні права та обов’язки соціально зобов’язаних суб’єктів, які відповідно до чин-
ного законодавства чи договору зобов’язані надати безробітним (соціальним одер-
жувачам) призначений вид соціально-забезпечувального надання, а також тих, які 
згідно з чинним законодавством зобов’язані встановити соціальний ризик та 
інші значимі юридичні факти і призначити належний вид соціально-
забезпечувального надання (є соціальними установниками). Відповідно держав-
на служба зайнятості поєднує два галузеві правові статуси соціально зо-
бов’язаних суб’єктів: є соціальним надавачем та соціальним установником. 

Як соціальний надавач державна служба зайнятості: здійснює управління та 
оперативне розпорядження фінансовими ресурсами Фонду загальнообов’язкового 
державного соціального страхування України на випадок безробіття в межах за-
твердженого бюджету Фонду відповідно до Закону України «Про загально-
обов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття« (п.1 ч. 2 ст.22 
Закону України «Про зайнятість населення»); організовує професійне навчання за-
реєстрованих безробітних з урахуванням поточної та перспективної потреб ринку 
праці (п.5); організовує роботу з підтвердження професійної кваліфікації за резуль-
татами неформального професійного навчання за робітничими професіями (п.6); 
сприяє працевлаштуванню безробітних на підприємствах, що залучаються до реалі-
зації державних цільових програм та інфраструктурних проектів, у порядку, встано-
вленому Кабінетом Міністрів України (п.11); забезпечують надання соціальних по-
слуг та виплату матеріального забезпечення відповідно до Закону України «Про за-
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гальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття« та цього 
Закону України «Про зайнятість населення» (п.21) [1]. 

Як соціальний установник державна служба зайнятості: забезпечує фун-
кціонування Єдиної інформаційно-аналітичної системи, зокрема, формує базу 
даних про вільні робочі місця (посади) на підставі інформації, що надійшла від 
роботодавців та суб’єктів господарювання, які надають послуги з посередницт-
ва у працевлаштуванні (п.2); веде облік осіб, які звертаються за сприянням у 
працевлаштуванні, та наданих їм послуг (п.3); здійснює реєстрацію безробітних, 
веде облік наданих їм послуг (п. 4); інформує населення, органи виконавчої вла-
ди та навчальні заклади про попит та пропонування робочої сили на ринку пра-
ці, права та гарантії у сфері зайнятості населення та у разі настання безробіття 
(п. 7); здійснює в установленому законодавством порядку збирання, опрацю-
вання, подання та поширення адміністративних даних про попит та пропону-
вання робочої сили на ринку праці, надання соціальних послуг населенню та 
роботодавцям (п.8); видає роботодавцям дозволи на застосування праці інозем-
ців та осіб без громадянства з веденням обліку таких дозволів (п.17); проводить 
розслідування страхових випадків та обґрунтованості виплати матеріального 
забезпечення в порядку, встановленому центральним органом виконавчої влади 
у сфері соціальної політики, центральним органом виконавчої влади, що забез-
печує формування та реалізує державну податкову і митну політику, та Пенсій-
ним фондом України. Таке розслідування здійснюється шляхом звіряння даних, 
зазначених у документах страхувальника, з базою даних центрального органу 
виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізує державну податкову і 
митну політику, та Пенсійного фонду України, а у разі потреби - шляхом прове-
дення виїзних планових та позапланових перевірок страхувальників (п.18) [1]. 

––––––––– 
1. Про зайнятість населення: Закон України від 05.07.2012 № 5067-VI // Офіційний 

вісник України від 27.08.2012 2012 р. - № 63 - стор. 17 - стаття 2565, код акту 63058/2012 
2. Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття: Закон 

України від 02.03.2000 № 1533-III // Відомості Верховної Ради України. – 2000. - N 22. -ст.171 
3. Про затвердження Положення про державну службу зайнятості : Наказ Мініс-

терства соціальної політики України від 20.01.2015 № 41 // Офіційний вісник Украї-
ни - 2015 р. - № 12. - стор. 283. - стаття 338, код акту 75719/2015 
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У ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення» визначено термін 
«неповна зайнятість» як зайнятість працівника на умовах робочого часу, що 

––––––––– 
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менший від норми часу, передбаченої законодавством і може встановлюватися 
за договором між працівником і роботодавцем з оплатою праці пропорційно 
відпрацьованому часу або залежно від виробітку. У даному випадку йдеться про 
працівників, які працюють на умовах неповного робочого часу у розумінні Кон-
венції МОП №175 про роботу на умовах неповного робочого часу 1994 р. та Ре-
комендації МОП №182, а також Рамкової угоди ЄС про роботу на умовах непов-
ного робочого часу від 6 червня 1997 р.  

Викликає зауваження зазначення у понятті неповної зайнятості, закріпле-
ного у ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення», на укладення договору 
між працівником і роботодавцем, яким встановлюється тривалість робочого часу. 
Йдеться про одну з додаткових умов трудового договору, що встановлюється уго-
дою сторін, а не про укладення окремого договору. Тому у визначенні поняття 
неповної зайнятості у ст.1 Закону слова «за договором між працівником і робото-
давцем» слід замінити словами «за угодою між працівником і роботодавцем».  

Правова регламентація неповного робочого часу у трудовому законодав-
стві України залишається недосконалою. У чинному КЗпП лише однією статтею 
56 передбачено порядок встановлення неповного робочого часу, його оплату та 
закріплено загальну норму про заборону будь-яких обмежень обсягу трудових 
прав працівників, які працюють на умовах неповного робочого часу. Статтею 
172 КЗпП роботодавця зобов’язано встановити на прохання інвалідів неповний 
робочий день або неповний робочий тиждень та створити пільгові умови праці.  

Іншими законодавчими актами передбачається встановлення неповного 
робочого часу для окремих категорій працівників і закріплюється обов’язок 
власника або уповноваженого ним органу чи фізичної особи створювати належ-
ні умови праці (ст.18 Закону України «Про основи соціальної захищеності 
інвалідів», ст.12 Закону України «Про охорону праці», ст. 13 Закону України 
«Про основні засади соціального захисту ветеранів праці та інших громадян 
похилого віку в Україні» та ін.).  

Конкретні умови праці з неповним робочим часом передбачені тільки 
Положенням про порядок та умови застосування праці жінок, які мають дітей і 
працюють неповний робочий час, затвердженим постановою Держкомпраці 
СРСР і Секретаріату ВЦРПС від 29 квітня 1980 р. №111/8-51[6], яке продовжує 
діяти в частині, що не суперечить чинному законодавству України.  

За відсутності належного державного регулювання трудових відносин 
працівників, зайнятих неповний робочий час, підвищується значення договірно-
го регулювання. Відповідно до ст.7 Закону України «Про колективні договори і 
угоди» від 1 липня 1993 року [7] в колективному договорі встановлюються вза-
ємні зобов’язання сторін щодо регулювання виробничих, трудових, соціально-
економічних відносин, зокрема режиму роботи, тривалості робочого часу і від-
починку. Таким чином, у колективному договорі необхідно встановлювати умо-
ви та гарантії працівників, зайнятих неповний робочий час, відповідно до між-
народних та європейських трудових стандартів.  

У проекті Трудового кодексу України лише одну статтю 146 «Особливо-
сті режиму роботи при неповному робочому часі» параграфу 2 «Режим робочо-
го часу» глави 1 «Робочий час» Книги третьої «Умови праці» присвячено регу-
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люванню неповного робочого часу, що не дозволяє забезпечити належний пра-
вовий захист працівників з неповною зайнятістю.  

Якщо порівняти зміст ст.56 КЗпП і ст.146 проекту ТК України, то у про-
екті взагалі не встановлюються будь-які гарантії для працівників, зайнятих не-
повний робочий час. Це суперечить міжнародним трудовим нормам і є не-
прийнятним у сучасний період, коли неповна зайнятість набула поширення в 
Україні, особливо враховуючи кризисну економічну ситуацію.  

Відповідно до п.d) ст. 1 Конвенції МОП № 175 не вважаються працівни-
ками, зайнятими повний робочий час, працівники, зайняті повний робочий час, 
що опинилися в умовах часткового безробіття, внаслідок тимчасового скоро-
чення нормальної тривалості їх робочого часу, що має колективний характер, з 
економічних, технічних чи структурних питань. Ця проблема є актуальною в 
період світової економічної кризи.  

Поняття часткового безробіття визначається у ст.1 Закону України «Про 
зайнятість населення», відповідно до якої часткове безробіття – вимушене тимча-
сове скорочення передбаченої законодавством тривалості робочого часу у зв’язку 
із зупиненням (скороченням) виробництва продукції з причин економічного, тех-
нологічного і структурного характеру без припинення трудових відносин.  

Таким чином, при неповній зайнятості та при частковому безробітті має 
місце зменшення тривалості робочого часу, але у першому випадку це відбува-
ється за угодою між працівником і роботодавцем, а в другому – скорочення три-
валості робочого часу є вимушеним у зв’язку з об’єктивними причинами, що не 
залежать від працівника та роботодавця: зупинення (скорочення) виробництва 
продукції з причин економічного, технологічного і структурного характеру. 
Встановлення неповного робочого часу при неповній зайнятості не обмежується 
часовими рамками, тривалість щоденної роботи (зменшення кількості робочих 
днів на тиждень або перше і друге одночасно) встановлюється угодою сторін.  

Водночас при частковому безробітті скорочення передбаченої законо-
давством тривалості робочого часу може бути тільки тимчасовим. Крім того, в 
останньому випадку скорочення робочого часу охоплює певну кількість праців-
ників та дорівнює визначеній межі (не менш як 20 відсотків чисельності праців-
ників підприємства або цеху, дільниці, у яких скорочення робочого часу стано-
вить 30 і більше відсотків на місяць). Закон України «Про зайнятість населення» 
зобов’язує роботодавця вживати усіх можливих заходів запобігання зупиненню 
(скороченню) виробництва та тривалості робочого часу, проводити консультації 
з виборним органом профспілкової організації, з якою укладено колективний 
договір (ст. 47 Закону України «Про зайнятість населення»). Роботодавець та-
кож зобов’язаний шукати можливості працевлаштування (тимчасового переве-
дення) працівника на період зупинення (скорочення) виробництва на інших ді-
льницях, у цехах. У разі, якщо працівник відмовився від працевлаштування 
(тимчасового переведення) на підходящу роботу на підприємстві з повним ро-
бочим днем (тижнем), то допомога по частковому безробіттю не надається.  

Отже, Законом України «Про зайнятість населення» у національну юри-
дичну практику впроваджено нові терміни – неповна зайнятість та часткове без-
робіття. Незважаючи на скорочення в обох випадках передбаченої законодавст-
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вом тривалості робочого часу, це різні правові категорії, які відрізняються за 
підставами, умовами і порядком встановлення, порядком і джерелами фінансу-
вання. У першому випадку працівникові сплачується заробітна плата пропор-
ційно відпрацьованому часу або залежно від виробітку, а в другому – надається 
допомога по частковому безробіттю.  

Правова регламентація неповної зайнятості здійснюється міжнародними 
актами та актами національного законодавства. Норми чинного трудового зако-
нодавства України, проекту Трудового кодексу України необхідно привести у 
відповідність з нормами МОП та ЄС, які встановлюють досить високий рівень 
захищеності працівників, зайнятих неповний робочий час. Україні слід ратифіку-
вати Конвенцію МОП №175 про роботу на умовах неповного робочого часу 1994 
року та імплементувати її положення у національне трудове законодавство.  

 

ІДЕОЛОГІЯ СУЧАСНОГО ТРУДОВОГО ПРАВА УКРАЇНИ 

Щербина В. І.  
доктор юридичних наук, професор, 

професор кафедри трудового права та права 
соціального забезпечення юридичного факультету 

Київського національного університету імені Тараса Шевченка, 
м. Київ, Україна 

Ідеологія – це система консолідуючих ідей та поглядів, які оформлені у 
певну цілісну теоретичну концепцію, що виражає ідейно-цінності основи суспі-
льного устрою, інтереси та цілі її носіїв, передбачає програми соціальної діяль-
ності, реалізується у суспільне життя та претендує на реальне керівництво до 
дії.Незважаючи на те, що у кінці ХХ ст. в Україні термін «ідеологія» сприймав-
ся з негативним відтінком, він об’єктивно відвоював право на існування, оскіль-
ки комуністична ідеологія – не єдина ідеологія, а нерозуміння цінності ідеології 
для стабільного розвитку суспільства – контрпродуктивно. Настанова українсь-
кої громадсько-політичної й наукової думки на деідеологізацію та плюралізм, 
проголошена на початку 90-х рр. ХХ ст., незабаром обернулася витвором найгі-
ршого варіанту ідеології – ідеологією некритичного наслідування, запозичення 
чужого досвіду – в поєднанні із досить сильною інерцією радянського стерео-
типу мислення і дії. Цю ситуацію назвали аномією. 

Конституція України не забороняє розробку, обґрунтування та реаліза-
цію в суспільні відносини різних політичних, економічних, соціальних ідей і 
теорій, які можуть принести благо суспільству, які об’єднують його, консоліду-
ють. В Україні потрібно вибудувати суто свою ідеологічну систему, із загально-
значущим стрижнем – ідеологією державотворення як глибоко обґрунтованою 
програмою суспільного розвитку з чітко вираженою соціальною спрямованістю. 
Потрібно вибудувати суто свою ідеологічну систему, яка б надавала змісту змі-
нам, що відбуваються в суспільстві, пояснювала і схвалювала їх, розкриваючи 

––––––––– 
 Щербина В. І., 2016 
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зв’язки з національними і загальнолюдськими цінностями. Ідеологія має визна-
чати магістральні напрямки розвитку держави, головні морально-духовні цінно-
сті, на які зорієнтоване громадянство, принципи захисту суспільних інтересів та 
самої держави від руйнації. Нова ідеологічна система повинна духовно 
об’єднати всю Україну, покласти край політичним суперечкам, сприяти форму-
ванню політичної нації, соціальній інтеграції і консенсусу. Йдеться про так зва-
ну «базову» або «рамкову» ідеологію. Враховуючи соціальну й особливо ідео-
логічну ситуацію у сучасній Україні, тенденції світового розвитку цивілізацій, а 
також геополітичне значення України, слід визнати, що єдино можливою ідео-
логією для нашої держави буде ідеологія гуманізму. Людина, її матеріальне бла-
гополуччя, розвиток духовного потенціалу, творчих здібностей і фізичної до-
сконалості повинні стати серцевиною цієї ідеології. Конституція України про-
голосила принципово нову роль держави у відносинах із особою, закріпила пе-
рехід від пануючої в минулому ідеології «домінування держави» над людиною 
до нової – ідеології «служіння держави» інтересам людини. Остання і постане 
тією духовною силою, яка перетворить наше деградоване українське суспільст-
во у дійсно людське суспільство соціального гуманізму. 

Правова ідеологія ґрунтується на пануючій політичній ідеології. Полі-
тична ідеологія стає базою й для економічної ідеології. Аксіома політичної обу-
мовленості економіки і права непорушна протягом століть. В основі своїй будь-
яке суспільно-політичне вчення передбачає ідейно-політичну, економічну, соці-
альну та культурну складові. У різні періоди розвитку політичної думки і прак-
тики державотворення ці складові наповнювалися різним змістом і баченням 
шляхів розв’язання проблем існування людської спільноти. Звернення до цих 
проблем обумовлено тим, що всі соціал-демократичні та соціалістичні ідеї тим 
чи іншим чином впливали на формування трудового права на усіх етапах його 
становлення й розвитку. Відкидати соціалізм, як базову соціально-економічну 
модель сучасної України, є принаймні не серйозно. Досвід багатьох країн Євро-
пейського Союзу дає підстави для ґрунтовного аналізу цієї моделі при побудові 
сучасної української держави. 

Для України проблема напрямку розвитку є й нині актуальною, оскільки 
вона перманентно перебуває у стані політичної та суспільно-економічної неви-
значеності й постійного вибору. Навіть підписання Угоди про асоціацію з ЄС не 
дає відповіді на питання: яку модель розвитку країни обрано, як зміниться дер-
жава та її інститути, яким буде право? Крім того, у сучасному суспільстві зрос-
тає роль нетрудових чинників у збільшенні багатства, а наймана праця перестає 
бути єдиною об’єктивною необхідністю для його працездатних членів, якщо во-
на не забезпечує соціально прийнятного рівня доходу. Наслідками цього є зме-
ншення вартості робочої сили, формування трудової пасивності працездатних 
членів суспільства та низької якості споживчого попиту. При визначенні варто-
сті послуг робочої сили важливо не допускати недооцінки як витрат на відтво-
рення робочої сили (потреб працівника), так і результатів (корисності) послуг 
(інтересів роботодавця). 

Ідеологія трудового права – це система консолідуючих ідей та поглядів, які 
оформлені у певну цілісну теоретичну концепцію (доктрину), що виражає ідейно-
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цінності основи суспільного устрою, передбачає можливість розробки ефективних 
алгоритмів соціальної діяльності суб’єктів трудового права, реалізується у суспі-
льне життя через дію норм трудового права та претендує на реальне керівництво 
до дії.Ідеологія трудового права визначається змістом нормативно правових актів, 
їх преамбулами, результатами обговорення законів, виступами депутатів законо-
давчих органів, узагальненнями і висновками Верховного і Конституційного су-
дів. Крім того, часткове виявлення ідеології на стадії законотворчості – це розроб-
ка концепції закону, підготовка його преамбули, узгодження з чинним законодав-
ством про працю, міжнародними нормами трудового права. 

Стратегічною метою будь-якого політичного режиму є прагнення сфор-
мувати систему базисних цінностей і орієнтувати на них більшу частину суспі-
льства. Якщо цінності політичного режиму стають мотивами діяльності – лю-
дина буде шукати й обов’язково знайде засоби (в тому числі управлінські) їх 
втілення. Якщо ж цінності, що декларуються в суспільстві, суперечать ціннос-
тям-мотивам, вони будуть лише інструментом для досягнення іншої, можливо, 
діаметрально протилежної мети. Однією з ключових цінностей нашого суспіль-
ства є й буде солідарність. Можна спостерігати постійні спроби характеризува-
ти українське суспільство як виключно суспільство індивідуалістів. Однак 
останні події в Україні доводять протилежне – прагнення українців до 
об’єднання і взаємодопомоги, що є класичними складовими солідарності. При 
чому такі категорії як «патріотизм», «солідарність» та «гідність» виступають 
нероздільними, взаємодоповнюючими складовими сучасної української ідеоло-
гії, яка тільки формується. 

Центральним питанням ідеології трудового права є формування доктри-
ни «виробничої солідарності» – створення та нормативне закріплення ідеальної 
моделі (конструкції) суспільних зв’язків між працівниками і роботодавцями в 
рамках підприємства, установи, організації (виробничої громади), наближеної 
до європейських стандартів, і в якій реалізовано національні колективістські 
традиції та враховується загальний контекст суспільства знань. Головним 
суб’єктом цих зв’язків виступає виробнича громада. Виробнича громада для на-
буття своєї суб’єктності повинна мати кілька ознак, зокрема таких: особи, які 
вільно об’єднані, постійно чи тимчасово, колективно чи індивідуально реалізу-
ють свої здібності до праці; організація, що має власну назву та межі; орган 
управління, що діє відповідно до принципів самоврядування.Серцевиною солі-
дарності – є згуртованість учасників суспільних відносин. Не може існувати ви-
робнича громада, якщо не відбуваються процеси консолідації, згуртованості 
учасників соціально-економічних процесів: роботодавців і працівників, їх пред-
ставників, а в окремих випадках і органів місцевого самоврядування. 

Серцевиною або ядром ідеології сучасного трудового права має стати 
доктрина «виробничої солідарності», яка об’єднує декілька самостійних ключо-
вих концепцій. Не відкидаючи гуманістичних цінностей, яких набуло трудове 
право за тривалий період свого розвитку, зокрема, таких як: «праця – не товар», 
«свобода праці», «заборона примусової праці», не можна сказати, що нині воно 
досягло апогею своєї суспільної цінності. Необхідною передумовою запрова-
дження японської моделі, а вона у чомусь і є прототипом доктрини «виробничої 
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солідарності», є необхідність соціальних змін в характері розподільчих відно-
син, за яких отримані результати мають бути справедливо розподілені між уча-
сниками виробничого процесу для запобігання наростання ризиків соціальної 
нестабільності та демотивації працівників. 

Якщо говорити про нормативне закріплення доктрини «виробничої солі-
дарності», то з’являються передумови для можливості побудови цілісної систе-
ми ідей, норм і відносин, які вони будуть регулювати. Далі можна говорити і 
про способи та засоби впливу на суспільні відносини. Зокрема, якщо йдеться 
про ідею виробничої солідарності, то серцевиною норм трудового права, які ре-
гулюватимуть відносини суб’єктів із організації, застосування та захисту праці, 
буде бажання їх суб’єктів до порозуміння, активна комунікація та мінімізація 
примусу. Детально такий підхід може бути розкрито через такі ключові складові 
ідеї виробничої солідарності як гуманізація та демократизація виробничого се-
редовища, а також гарантування соціальної справедливості у відносинах, які 
складають предмет трудового права. 

 

ТРУДОВИЙ ДОГОВІР ЯК ОСНОВНА ФОРМА  
РЕАЛІЗАЦІЇ ПРАВА НА ПРАЦЮ 

Аббасова С. І., Брусенцев А. В.  
Студенти 14 групи 

Інституту підготовки кадрів для органів юстиції України 
Національного юридичного університету імені Ярослава Мудрого 

м. Харків, Україна  

Трудова діяльність людини є однією з найголовніших, адже саме вона 
визначає матеріальні умови буття людини і має прямий вплив на її становище в 
суспільстві. Праця - це основа матеріального розвитку і життя суспільства. 

Право на працю - одне з фундаментальних конституційних прав людини, 
встановлене міжнародно-правовими актами, Конституцією України і визнане 
усіма державами світу. Це право належить до групи соціально-економічних 
прав і в загальному сенсі відображає потребу людини створювати і здобувати 
джерела існування для себе і своєї сім’ї, реалізовувати свій творчий потенціал, 
виражати свою особистість. Забезпечення цього права набуває особливої гост-
роти в умовах економічної кризи, зростання рівня безробіття, масового пору-
шення трудових прав працівників. І особливо важливою тут видається роль 
держави, яка має здійснити усіх можливих заходів щодо захисту і реалізації 
права на працю, і зробити усе від неї залежне щоб, була повага до цього права.  

Центральне місце у механізмі індивідуально-договірного регулювання трудо-
вих відносин займає трудовий договір. Він традиційно розглядається: по-перше, як 
форма реалізації права на працю; по-друге, як підстава виникнення та існування у часі 
трудових правовідносин; по-третє, якa інститут трудового права, який об’єднує нор-
ми, що регулюють прийняття громадян на роботу, переведення та звільнення [1,с. 3] 

––––––––– 
 Аббасова С. І., Брусенцев А. В., 2016 
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Він забезпечує раціональну й ефективну реалізацію найважливіших соці-
ально-економічних прав громадян: права на працю і права на обрання виду за-
йнятості, тобто допомагає вільно визначати місце, час та інші особливості, 
пов’язані з їх реалізацією, а це, у свою чергу, стимулює активність, трудову іні-
ціативу працівника, його професійне зростання, якісне виконання трудових 
обов’язків, гармонізацію інтересів сторін трудових правовідносин. Трудові до-
говори посилюють правову захищеність працівника на всіх стадіях виникнення, 
зміни та припинення трудових правовідносин, справляючи серйозний вплив на 
інститути трудового права, процеси встановлення умов праці, ЇЇ оплати та інші 
елементи правового становища учасників правовідносин. 

Трудовий договір впливає на динаміку трудових відносин, породжуючи 
їх, змінюючи чи припиняючи. Він визначає обсяг кореспондуючих прав і 
обов’язків сторін, регулює поведінку сторін при здійсненні трудових відносин.  

В.І. Прокопенко відзначав, що за допомогою погодженого з власником або 
уповноваженим ним органом волевиявлення і самозобов’язання працівника абстра-
ктні права і обов’язки, що випливають з права на працю, перетворюються у конкре-
тні права і обов’язки з трудових відносин між працівником і роботодавцем [1, с. 4]. 

Трудовий договір являється переважною формою реалізації права на 
працю. Характерною відмінністю трудового договору як юридичного факту від 
інших юридичних фактів є те, що він являється не тільки підставою виникнення 
трудових відносин, але й угодою про їхній зміст. Трудовий договір являє собою 
юридичну базу для існування трудових правовідносин і реалізації права на пра-
цю. Доти, поки діє договір, функціонують і трудові правовідносини, відбуваєть-
ся здійснення права на працю, звільнення ж припиняє трудові правовідносини і 
реалізацію права на працю на даному підприємстві, в установі, організації.  

Зміст трудового договору визначається взаємною згодою його сторін. Зміст 
трудового договору становить сукупність його умов, що визначають права і обов’язки 
працівника і роботодавця. Розрізняють два види умов трудового договору:  

1) безпосередні, встановлювані угодою сторін при укладенні трудового 
договору; 

2) похідні, встановлені трудовим законодавством (про охорону праці, про 
дисциплінарної, матеріальної відповідальності). Похідні умови в силу закону 
обов’язкові для виконання, тому про них сторони не домовляються. [2, с.39]  

Під контрактом сучасна теорія права розуміє угоду, що викликає виник-
нення, зміну або припинення правових відносин. Частина 3 ст. 21 КЗпП визна-
чає контракт як особливу форму трудового договору. Перевага контракту перед 
звичайним трудовим договором проявляється у тому, що контракт дозволяє ма-
ксимально індивідуалізувати кожну конкретну угоду про працю, наповнити її 
специфічним змістом. Тому контракт повинен бути дійовим засобом поліпшен-
ня у договірному порядку правового статусу працівника порівняно із законодав-
ством і колективним договором. Фактично ж він досить часто укладається з 
протилежною метою, як черговий спосіб порушення трудових прав і свобод 
людини, обмеження прав працівника в часі. 

Трудові відносини суспільство розглядає як складне системне явище. У 
них містяться такі елементи: наймана праця, експлуатація праці, приватний ха-
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рактер праці, вільна праця, колективна праця, суспільна праця, загальна праця, 
суспільна кооперація праці, соціалістична праця тощо. 

Але неможливо розібрати весь набір трудових відносин трудового дого-
вору, які використовуються у практиці. Чим специфічній умови праці на під-
приємстві, тим більш подробиць потребує складання трудового договору. Але 
саме головне не включати в договір умови, суперечних трудовому законодавст-
ву и ті, що погіршують положення працівника по порівнянню з ним. Якщо ж 
докладніше будуть внесені умови в трудовий договір, то договір породжує пра-
ва та обов’язки сторін, за винятком прав та обов’язків, які є недійсними з юри-
дичної точки зору. [3, с.2] 

––––––––– 
1. Занфірова Т.А. Правове регулювання трудових відносин за участю роботодав-

ця – фізичної особи: Дисертація з права, 2004.  
2. Колобова С.В. Трудове право Росії: Навчальний посібник для вузів. - М., ТК 

Велбі, 2005. 
3. [електронний ресурс ]. – режим доступа: http://ua.textreferat.com/referat-21592-2.html 

 

ДЕЯКІ ПРОБЛЕМИ РЕАЛІЗАЦІЇПРАВА 
НА ПОВНУ ТА ПРОДУКТИВНУ ЗАЙНЯТІСТЬ 

ПРИ ВПРОВАДЖЕННІ КОНЦЕПЦІЇ ГІДНОЇ ПРАЦІ 

Амелічева Л. П.  
кандидат юридичних наук, 

доцент кафедри цивільного права і процесуюридичного факультету 
Донецького національного університету 

м. Вінниця, Україна 

Існування різноманітних викликів і загроз у сфері сучасних суспільно-
трудових відносин обумовило модернізацію парадигми науки трудового права 
на засадах антропоцентричного підходу. Зокрема, в науці трудового правапоя-
виласяй стрімко пошириласяза останні десятиріччя концепція гідної праці [1; 2], 
яка спрямована на реалізацію чотирьох основних цілей, що дозволяють створю-
вати потенціал для економічного зростання та соціального прогресу у всіх краї-
нах: зміцнення трудових прав, зростання зайнятості, посилення безпеки праці та 
просування конструктивного соціального діалогу [3, с.279-278].На сьогоднішній 
день зазначена концепція активно розвивається в Україні вченими трудового 
права в умовах євроінтеграційного вектору розвитку нашої держави, уточню-
ються основні цілі, на які вона спрямована, зокрема, й щодо зростання зайнято-
сті. Зокрема, на думку Г.І. Капліної, з якою можна цілком погодитися, однією з 
основ гідної праці нині є не просте зростання зайнятості, а зростання повної і 
продуктивної зайнятості [2, с. 48]. Адже саме реалізація права на повну і проду-
ктивну зайнятість дозволяє людині забезпечити гідну матеріальну базу для себе 
і своєї сім’ї (інакше кажучи, якість життя), що є одним з пріоритетних завдань 

––––––––– 
 Амелічева Л. П., 2016 
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держави на сьогодні [4, с. 30]. Так, Україна як сторона Угоди про асоціацію з 
ЄС від 27.06.2014 взяла на себе зобов’язання посилити діалог та співробітницт-
во щодо забезпечення гідної праці, політики зайнятості, безпечних та здорових 
умов праці, соціального діалогу, соціального захисту, соціального залучення, 
гендерної рівності та недискримінації (ст. 419 Глави 21 «Співробітництво у га-
лузі зайнятості, соціальної політики та рівних можливостей» зазначеної Угоди). 
Проте чинне законодавство про працю(Закон України «Про зайнятість населен-
ня», Закон України «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування 
на випадок безробіття» й ін.), на нашу думку, є недостатньо досконалим і гар-
монізованим з Директивами ЄС в сфері зайнятості такими, як:Директива Ради 
2000/78/ЄC від 27.11.2000 про встановлення загальних правил рівного ставлен-
ня у сфері зайнятості та професійної діяльності; Директива Ради 97/81/ЄC від 
15.12.1997 щодо Рамкової Угоди про неповну зайнятість, укладеної між UNICE, 
CEEP та ETUC й ін. [5, с. 25-1038]. На необхідність чіткого формулювання за-
конодавства про працю, сфери його застосуванняпри впровадженні концепції 
гідної праці звертає увагу й МОП. Зазначене законодавство та його інтерпрета-
ція повинні відповідати цілям гідної праці, а саме – сприяти кількісному зрос-
танню і підвищенню якості зайнятості, вони повинні бути досить гнучкими, щоб 
не перешкоджати появі нових форм гідної зайнятості та сприяти такій зайнятос-
ті й економічному зростанню [6, с. 124]. 

Отже, розглянемо у контексті даного дослідження змістовне наповнення 
трудоправових категорій «зайнятість» та її різновидів («повна зайнятість» й 
«продуктивна зайнятість») відповідно до чинного законодавства про працю. 
Відразу зауважимо, щозгідно ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення» 
зайнятість - це не заборонена законодавством діяльність осіб, пов’язана із задо-
воленням їх особистих та суспільних потреб з метою одержання доходу (заробі-
тної плати) у грошовій або іншій формі, а також діяльність членів однієї сім’ї, 
які здійснюють господарську діяльність або працюють у суб’єктів господарю-
вання, заснованих на їх власності, у тому числі безоплатно. У зазначеній статті 
також розкривається зміст повної й продуктивної зайнятості, а саме: повна за-
йнятість - це зайнятість працівника за нормою робочого часу, передбаченою згі-
дно із законодавством, колективним або трудовим договором; продуктивна за-
йнятість - це зайнятість, що дає змогу забезпечити ефективне суспільне вироб-
ництво та задовольнити потреби працівника на рівні не менше встановлених за-
конодавством гарантій. 

На сьогодні хоча й велика чисельність зайнятого населення в Україні (у І 
півріччі 2015 року вона становить 16,4 млн. осіб[7]), проте зрозуміло, що далеко 
не всі працюючі забезпечені гідними умовами праці, інакше кажучи, існує бага-
то проблем реалізації права на повну і продуктивну зайнятість населення.Так, 
на жаль, значною залишається питома вага зайнятих у неформальному секторі 
економіки (4,3 млн. або 26,4% від загальної кількості зайнятого населення[7]). 
Серед видів економічної діяльності найбільш поширеною прихована зайнятість 
є у сільському, лісовому та рибному господарствах, в оптовій та роздрібній тор-
гівлі, ремонті автотранспортних засобів, а також у будівництві. МОП визначає, 
що така зайнятість завдає шкоди інтересам працівників і роботодавців, є зло-
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вживанням, що суперечить гідній праці, і не повинна мати місце [6, с. 124]. На 
наш погляд, за для зменшення чисельності зайнятих у неформальному секторі 
економіки варто було б збільшити розміри фінансових санкцій, які застосову-
ються до соціально невідповідальних роботодавців, за не оформлення трудових 
відносин, передбачені ст. 265 КЗпП України.  

До того ж, у всіх видах економічної діяльності та майже в усіх регіонах 
України зменшується середньооблікова кількість штатних працівників.Так, у 
жовтні 2015 року, за даними Державної служби статистики України, середньо-
облікова кількість штатних працівників становила лише 8 млн., та у порівнянні з 
жовтнем минулого року скоротилася на 726 тис. осіб [7]. Вважаємо, щоб ситуа-
ція не погіршувалася надалі, слід розроблювати й приймати ефективні цільові 
програми підтримки на національному рівні роботодавців, які створюють нові 
робочі місця на постійній основі в тих галузях економіки, в яких є суспільна й 
державна потреба, зокрема, це високотехнологічні, енергозберігаючі галузі у 
так званій моделі «зеленої економіки» й ін. 

Сьогодні, як не прикро, зростає кількість працівників, попереджених про 
заплановане масове вивільнення. Протягом січня - листопада 2015 року робото-
давці проінформували державну службу зайнятості про заплановане масове ви-
вільнення 427,0 тис. працівників, що удвічі більше, ніж у відповідному періоді 
минулого року[7]. На наш погляд, можливо значно зменшити такий показник у 
подальшому, якщо у ст. 48.»Масове вивільнення працівників з ініціативи робо-
тодавця»Закону України «Про зайнятість населення» передбачити обов’язок ро-
ботодавця (а не право, як зараз зазначено у цій статті)утворювати спеціальні 
комісії в порядку, встановленому Кабінетом Міністрів Українивід 22.04.2013 № 
305 із залученням місцевих держадміністраційдля вжиття заходів щодо запобі-
гання різкому зростанню безробіття під час масового вивільнення працівників. 

Суттєвими є обсяги вимушеної неповної зайнятості.Кількість осіб, які 
знаходилися у відпустках без збереження заробітної плати, за 9 місяців 2015 ро-
ку становила 58 тис. осіб, а кількість працюючих, переведених з економічних 
причин на неповний робочий день (тиждень) - 698,0 тис. осіб, або 8,6% серед-
ньооблікової кількості штатних працівників[7]. Така ситуація ускладнюється ще 
й скасуванням допомог по частковомубезробіттю для таких працівників у Зако-
ні України»Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випа-
док безробіття». На нашу думку, бажано було б знову передбачити цей вид до-
помог у вказаному Законі. 

Все вищевикладене дозволяє зробити наступні висновки. Сьогодні дійс-
но існують чисельні проблеми реалізації права на повну і продуктивну зайня-
тість населення при впровадженні концепції гідної праці (прихована, вимушена 
неповна зайнятість й ін.). Запропоновані у роботі шляхи їх вирішення, на нашу 
думку, дозволять значно поліпшити стан соціальної захищеності зайнятого на-
селення й одночасно підвищити рівень державної підтримки роботодавців на 
період подолання ними фінансових труднощів. 

––––––––– 
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Особливе значення у правовому механізмі зайнятості мають державні га-
рантії щодо надання першого робочого місця для молоді. Держава гарантує 
працездатній молоді рівне з іншими громадянами право на працю. Перше робо-
че місце – це місце роботи молодих громадян після закінчення будь-якого на-
вчального закладу або припинення навчання в ньому, завершення професійної 
підготовки і перепідготовки, а також після звільнення зі строкової військової 
служби або альтернативної (невійськової) служби. При цьому, відповідно до ст. 
1 Закону України «Про сприяння соціальному становленню та розвитку молоді 
в Україні»[1] (далі – Закон) молодь, молоді громадяни – це громадяни України 
віком від 14 до 35років. Державні гарантії щодо надання першого робочого міс-
ця з однієї сторони, покликані стимулювати роботодавців до створення нових 
робочих місць, а з іншої - задовольняти високий попит працевлаштування на 
них молодих громадян. У зв’язку з цим, окреслимо найбільш актуальні пробле-
ми реалізації права на працю молоді на основі державних гарантій. 

По-перше, відповідно до ч.2 ст. 7 Закону держава забезпечує працездат-
ній молоді надання першого робочого місця на строк не менше двох років після 
закінчення або припинення навчання у загальноосвітніх, професійно-технічних і 
вищих навчальних закладах, завершення професійної підготовки і перепідгото-

––––––––– 
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вки, а також після звільнення зі строкової військової або альтернативної (невій-
ськової) служби. Дворічний строк першого робочого місця обчислюється з 
урахуванням часу роботи молодого громадянина до призову на строкову 
військову або альтернативну (невійськову) службу.  

По-друге, для працевлаштування молоді, поряд з суб’єктами, зазначеними у 
ч. 1 ст. 14 Закону України «Про зайнятість населення» [2], підприємствам, устано-
вам та організаціям з чисельністю штатних працівників понад 20 осіб встановлю-
ється квота у розмірі 5 відсотків середньооблікової чисельності штатних працівни-
ків за попередній календарний рік. У свою чергу, відповідно до п.1 ст. 26 Закону, 
роботодавцю, який працевлаштовує на нове робоче місце молодь, щомісяця компе-
нсуються фактичні витрати у розмірі єдиного внеску на загальнообов’язкове держа-
вне соціальне страхування за відповідну особу за місяць, за який він сплачений. 
Слід підкреслити, що у разі відмови в прийомі на роботу молоді у межах встановле-
ної квоти з підприємств, установ та організацій стягується штраф у двократному 
розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої на момент виявлення порушення 
(п.3 ст.53 Закону). Зауважимо, що вищевказана норма замінила інститут дотації, 
який було запроваджено Законом України «Про забезпечення молоді, яка отримала 
вищу або професійно-технічну освіту, першим робочим місцем з надання дотації 
роботодавцю» від 04.11.2004 р. № 2150-IV 9, відповідно до норм якого дотації, тоб-
то кошти Фонду загальнообов’язкового державного соціального страхування Укра-
їни на випадок безробіття, надавалися роботодавцю, що створює додаткові робочі 
місця для працевлаштування безробітних за направленням державної служби зайня-
тості, на покриття витрат на заробітну плату прийнятих на них осіб. Надання робо-
тодавцю дотації для забезпечення молоді першим робочим місцем здійснювалось в 
межах асигнувань Державного бюджету України, передбачених на такі цілі, та кош-
тів Фонду загальнообов’язкового державного соціального страхування України на 
випадок безробіття. Крім того, роботодавець, якому було надано дотацію, був зо-
бов’язаний забезпечити гарантії зайнятості прийнятих з дотацією осіб та не розри-
вати трудовий договір з ними за скороченням чисельності або штату працівників 
протягом двох років. У зв’язку з прийняттям Закону України «Про зайнятість насе-
лення», вищевказаний закон втратив свою дію. Проте, на думку деяких вчених га-
рантії у вигляді надання дотації роботодавцю були ефективними та дієвими в Укра-
їні, так як в них зацікавлені були дві сторони - і роботодавець, який отримував ком-
пенсацію за молодого працівника, - і працівник, який забезпечувався робочим міс-
цем [3]. 

По-третє, відповідно до ст. 29 Закону «Про зайнятість населення» з ме-
тою створення умов для підвищення конкурентоспроможності молоді на ринку 
праці передбачено стажування на строк до шести місяців за професією (спеціа-
льністю) студентів вищих та учнів професійно-технічних навчальних закладів, 
що здобули професію (кваліфікацію) за освітньо-кваліфікаційним рівнем «ква-
ліфікований робітник», «молодший спеціаліст», «бакалавр», «спеціаліст» та 
продовжують навчатися на наступному освітньо-кваліфікаційному рівні. На 
нашу думку, такий підхід в певній мірі обмежує можливості молоді щодо пода-
льшого працевлаштування та знижує їхню привабливість як фахівців на відкри-
тому ринку праці, тому, що не враховує осіб, які здобули освітньо-
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кваліфікаційний рівень «магістра» та тих осіб, які здобули нижчий освітньо-
кваліфікаційний рівень, але не продовжують навчання.  

Метою стажування є набуття досвіду з виконання професійних завдань та 
обов’язків, удосконалення професійних знань, умінь та навичок, вивчення та засвоєн-
ня нових технологій, техніки, набуття додаткових компетенцій. Проте слід бути сві-
домими того, що стажування може перетворитися на суто формальну процедуру, по-
дібну до виробничої практики без можливості подальшого працевлаштування на під-
приємстві та без зацікавленості роботодавця у реальному навчанні стажера. 

Високою соціальною гарантією є те, що запис про проходження стажу-
вання роботодавець вносить до трудової книжки. А також те, що у разі коли в 
період стажування особа виконує професійні роботи, підприємство, організація, 
установа за всі роботи, виконані відповідно до наданих завдань, здійснює ви-
плату їй заробітної плати згідно з установленими системами оплати праці за но-
рмами, розцінками, ставками (окладами) з урахуванням коефіцієнтів, доплат і 
надбавок. Ми приєднуємося до думки тих вчених, які вважають, що зазначені 
норми є соціально прогресивними і суттєво покращить правовий захист випуск-
ників навчальних закладів, які зможуть на рівних конкурувати при працевлаш-
туванні, зокрема, маючи стаж та досвід роботи за спеціальністю[4, с.14]. 

Таким чином, розглянуті державні гарантії щодо надання першого робочого 
місця для молоді є важливим правовим інструментом стимулювання зайнятості. 

––––––––– 
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ДО ПРОБЛЕМИ ВСТАНОВЛЕННЯ РОЗМІРУ 
МІНІМАЛЬНОЇ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ В УКРАЇНІ 

Болотна Т. Ю.  
студентка 3 курсу міжнародно-правового факультету 

Національного юридичного університету імені Ярослава Мудрого 
м. Харків, Україна 

У Законі України «Про оплату праці» (далі – ЗУ «Про оплату праці») [1] 
передбачено два види регулювання оплати праці: державне та договірне. Так, 
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державне регулювання оплати праці працівників підприємств усіх форм власності 
здійснюється шляхом встановлення розміру мінімальної заробітної плати та ін-
ших державних норм і гарантій, встановлення умов і розмірів оплати праці керів-
ників підприємств, заснованих на державній, комунальній власності, працівників 
підприємств, установ та організацій, що фінансуються чи дотуються з бюджету, а 
також шляхом оподаткування доходів працівників. На сьогодні актуальною зали-
шається проблема встановлення розміру мінімальної заробітної плати. 

Мінімальна заробітна плата має своє функціональне призначення: з од-
ного боку, вона є державною гарантією, обов’язковою на всій території України 
для підприємств, установ і організацій усіх форм власності і фізичних осіб, а з 
іншого – базовою величиною для розрахунку розмірів допомоги, компенсацій-
них виплат, податків, зборів, штрафів та інших обов’язкових платежів. У Кон-
ституції України передбачено, що кожен має право на достатній життєвий рі-
вень для себе і своєї сім’ї, що включає достатнє харчування, одяг та житло (ст. 
48). Вказана норма відповідає міжнародним стандартам, але якщо глибше про-
аналізувати, то можна виявити суттєві недоліки та порушення. 

Мінімальна заробітна плата – це законодавчо встановлений розмір за-
робітної плати за просту, некваліфіковану працю, нижче якого не може 
провадитися оплата за виконану працівником місячну, а також погодинну 
норму праці (обсяг робіт) (ч. 1 ст. 95 КЗпП України та ст. 3 ЗУ «Про оплату 
праці»). Слід звернути увагу на поняття «некваліфікована праця», тлумачення 
якого законодавчо не встановлене.Нагадаємо, що система оплати праці в 
Україні є тарифною. В ній роботи розподіляються за складністю, а працівники 
за кваліфікацією.Тарифна ставка є одним із елементів тарифної сітки, яка 
визначає розмір зарплати в залежності від кваліфікації працівника і складності 
виконуваної ним роботи.За кваліфікацією працівника та складністю роботи 
професії групуються в категорії Класифікатора професій. Кваліфікація 
визначається рівнем освіти та спеціалізацією. Своїм листом від 15.09.2014р. 
№32-21/01-1715 [2] Державна інспекція з питань праці вказала, що мінімальна 
зарплата може нараховуватися лише за виконання некваліфікованої 
праці.Перелік професій, за якими виконується некваліфікована праця перед-
бачені у розділі 9 Класифікатора професій, що має назву «Найпростіші профе-
сії».Цей розділ охоплює найпростіші професії (роботи), що потребують знань 
для виконання простих завдань із використанням ручних інструментів, у 
деяких випадках із значними фізичними зусиллями.Для виконання цих 
професійних завдань досить базової загальної середньої освіти або початкової 
загальної освіти та мінімальної професійної підготовки на виробництві чи 
інструктажу. Проте Державна інспекція не взяла до уваги, що професійна 
підготовка на виробництві може завершуватися кваліфікаційним іспитом та 
встановленням відповідності/невідповідності знань та умінь працівника певній 
кваліфікації. Якщо буде встановлена відповідність, то йому присвоюється 
робітнича кваліфікація, а, отже, він стає кваліфікованим працівником. 

Відповідно до Конвенції МОП від 16.06.1928 р., № 26 «Про запрова-
дження процедури встановлення мінімальної зарплати» [3] кожна держава, що 
її ратифікувала зобов’язана запровадити чи зберегти процедуру, шляхом якої 



ПРАВОВІ, ЕКОНОМІЧНІ ТА ОРГАНІЗАЦІЙНІ  
ЗАСАДИ РЕАЛІЗАЦІЇ ДЕРЖАВНОЇ ПОЛІТИКИ ЗАЙНЯТОСТІ 

26

можуть встановлюватисьмінімальн ставки заробітної плати працівників, за-
йнятих у певних галузях чи секторах промисловості (зокрема,в домашньому 
виробництві), в яких не існуєефективноїсистемирегулювання заробітної плати 
через колективні договори чибудь-якиміншимшляхомівяких заробітна плата 
дуже низька. Рекомендація МОП від 22.06.1970 р., № 135 «Про встановлення 
мінімальної заробітної плати з особливим врахування країн, що розвивають-
ся» [4] при встановленні рівня мінімальної заробітної плати необхідно брати 
до уваги потреби працівників та їхніх сімей, загальний рівень заробітної плати 
в країні, вартість життя та її зміни, пільги соціального забезпечення, порівня-
льний рівень життя інших соціальних груп, економічні фактори (розділ ІІ). В 
Україні ж мінімальна заробітна плата включає лише мінімальні потреби однієї 
працездатної людини, ігноруючи потреби соціальних інститутів, таких як 
сім’я. Тому під час формування щорічного бюджету нормотворець повинен 
виходити з принципу соціальності мінімальної заробітної плати. 

Розмір мінімальної заробітної плати встановлюється Верховною Ра-
дою України за поданням Кабінету Міністрів України не рідше одного разу 
на рік у законі про Державний бюджет України з урахуванням пропозицій, 
вироблених шляхом переговорів, представників професійних спілок, робо-
тодавців, які об’єдналися для ведення колективних переговорів і укладення 
генеральної угоди, та переглядається залежно від зміни розміру прожитко-
вого мінімуму для працездатних осіб. Розмір мінімальної заробітної плати 
не може бути зменшено в разі зменшення розміру прожиткового мінімуму 
для працездатних осіб. Зміни розміру мінімальної заробітної плати іншими 
законами України та нормативно-правовими актами є чинними виключно 
після внесення змін до закону про Державний бюджет України на відповід-
ний рік. Розмір мінімальної заробітної плати визначається з урахуванням 
потреб працівників та їх сімей, вартісної величини достатнього для забезпе-
чення нормального функціонування організму працездатної людини, збере-
ження її здоров’я набору продуктів харчування, мінімального набору непро-
довольчих товарів та мінімального набору послуг, необхідних для задово-
лення основних соціальних і культурних потреб особистості, а також зага-
льного рівня середньої заробітної плати, продуктивності праці та рівня за-
йнятості (ст. 9 та ст. 10 ЗУ «Про оплату праці»). 

Як зауважує Н. С. Шалімова, встановлення науково обґрунтованого 
розміру мінімальної заробітної плати та забезпечення її соціальної гаранто-
ваності як передумови вирішення цілого комплексу соціально-економічних 
проблем має здійснюватися одночасно з реформуванням механізму надання 
соціальних пільг і допомог, а також механізму оподаткування індивідуаль-
них доходів громадян, з удосконаленням інших складових системи соціаль-
ного захисту населення України, спрямованих на забезпечення економічного 
зростання, підвищення рівня життя та платоспроможного попиту населен-
ня.Основні принципи такого реформування полягають у формуванні систе-
ми мінімального гарантованого доходу, яка повинна базуватися на перемін-
ній величині прожиткового мінімуму та строгому адресному виділенні кош-
тів на підставі об’єктивних критеріїв та причин виникнення низьких дохо-
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дів, забезпеченні більш справедливого розподілу доходів на основі підви-
щення мінімального доходу, який не підлягає оподаткуванню прибутковим 
податком, введенні системи податкових пільг для малозабезпечених катего-
рій населення [5, с. 17]. 

Здійснюючи розрахунок мінімальної заробітної плати, необхідно врахо-
вувати не лише вплив окремих факторів на саму її величину, а й передбачати 
економічні наслідки, до яких може призвести введення певного розміру мініма-
льної заробітної плати.Вирішення задач, пов’язаних із встановленням розміру 
мінімальної заробітної плати, повинно здійснюватися за певними принципами 
та в певній послідовності: формулювання мети застосування мінімальної заро-
бітної плати, визначення системи обмежень та критерію оптимальності, ком-
плексний аналіз і прогнозування рівня мінімальної заробітної плати для скла-
дання сукупності альтернативних рішень, вибір найбільш доцільного її розміру 
та оцінка його наслідків. 

Таким чином, становлення ринкових відносин в Україні зумовлює не-
обхідність формування цілісної системи соціального захисту працюючих 
громадян, невід’ємною складовою якої є державна соціальна гарантія «міні-
мальна заробітна плата».Суттєві недоліки в механізмі встановлення розміру 
мінімальної заробітної плати призвели до негативних соціальних наслідків: 
деформації систем оплати праці; падіння рівня соціального захисту як пра-
цюючого, так і непрацюючого населення; зниження реальних доходів і рівня 
життя більшої частини громадян України; появи негативних змін в мораль-
но-психологічному кліматі суспільства і в соціально-демографічних проце-
сах. На сьогодні, рівень встановленої мінімальної заробітної плати, на жаль, 
не виконує регулюючу та стимулюючу функції у доходах населення та де-
стабілізує усю розподільчу систему країни, тому перед законодавцем пови-
нна стояти чітка мета перегляду механізму встановлення розміру мінімаль-
ної заробітної плати та сформувати належну правову основу, приміром, 
шляхом прийняття Закону України «Про мінімальну заробітну плату». 

––––––––– 
1. Про оплату праці: Закон України від 24.03.1995 р., № 108/95-ВР // Відом. Верх. 

Ради України. – 1995. – № 17. – Ст. 121. 
2. Щодо оплати праці на рівні мінімальної заробітної плати: лист Державної ін-

спекції України з питань праці від 15.09.2014 р., № 32-21/01-1715 [Електрон. ресурс]. 
– Режим доступу: http://www.zarplata.co.ua/?p=2621 

3. Про запровадження процедури встановлення мінімальної зарплати: Конвенції 
МОП від 16.06.1928 р., № 26 [Електрон. ресурс]. – Режим доступу: 
http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/993_196 

4. Щодо встановлення мінімальної заробітної плати з особливим урахуванням 
країн, що розвиваються: Рекомендація МОП від22.06.1970 р., № 135 [Електрон. ре-
сурс]. – Режим доступу: http://zakon4.rada.gov.ua/laws/card/993_252 

5. Шалімова Н. С. Удосконалення методів обґрунтування розміру мінімальної за-
робітної плати: автореф. дис. … канд. екон. наук: 08.09.01 / Н. С. Шалімова; Науково-
дослідний економічний інститут Міністерства економіки України. – К., 2001. – 20 с. 

 



ПРАВОВІ, ЕКОНОМІЧНІ ТА ОРГАНІЗАЦІЙНІ  
ЗАСАДИ РЕАЛІЗАЦІЇ ДЕРЖАВНОЇ ПОЛІТИКИ ЗАЙНЯТОСТІ 

28

РОЛЬ СІЛЬСЬКОГОСПОДАРСЬКИХ ТОВАРОВИРОБНИКІВ 
У ЗАБЕЗПЕЧЕННІ ЗАЙНЯТОСТІ 

СІЛЬСЬКОГО НАСЕЛЕННЯ УКРАЇНИ 

Будай О.В.  
аспірант кафедри трудового, аграрного та екологічного права 
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м. Львів, Україна 

Сільськогосподарські товаровиробники в Україні з точки зору соціально-
економічної значимості займають домінуюче місце серед суб’єктів аграрного 
права України. Вони є основними роботодавцями у сільській місцевості, а від-
повідно, крім виробничої функції, здійснюють функцію забезпечення зайнятості 
сільського населення. 

В Україні проблема зайнятості населення є досить актуальною [1], а в сіль-
ських населених пунктах особливо. О.М. Браніцький констатує, що за останні роки 
спостерігається значний відтік спеціалістів сільського господарства. Плинність се-
ред зазначеної категорії працівників сягнула 31 %. У фахівців сільськогосподарської 
галузі відсутнє бажання працювати за спеціальністю. Серед чинників, що вплива-
ють на зазначені процеси, вчений виділяє як політичні (відсутність єдиної держав-
ної політики, спрямованої на підвищення ролі спеціалістів при веденні сільськогос-
подарського виробництва), економічні (серед усіх галузей економіки України сере-
дня заробітна плата в сільському господарстві найнижча), так і соціальні (відсут-
ність на селі закладів культури, медичних закладів, дошкільних освітніх закладів 
тощо) [2, с.2]. У сільській місцевості відбувається зниження якості життя, звужуєть-
ся доступ селян до основних соціальних послуг – освіти, охорони здоров’я. Значною 
проблемою є бідність сільського населення, високий рівень безробіття, зокрема і 
серед сільської молоді. Неналежні умови праці, несправедливо низький рівень її 
оплати позбавляють молодь можливості залишатися на селі. Велика її частина втра-
тила мотивацію до праці [3, с.4-5].  

За даними Державної служби зайнятості України обсяги та рівень зайня-
тості населення є вкрай низьким. Чисельність всього зайнятого населення у І 
півріччі 2015 року становила 16,4 млн. осіб. У сільській місцевості рівень зайня-
тості становив 54,9%. Відповідно до офіційних даних Державної служби статис-
тики України у сільському господарстві працює 15% всього зайнятого населен-
ня України. Однак ці показники не є оптимальними, оскільки можливості зайня-
тості населення у сільській місцевості є набагато вищими. 

Відповідно до ст.1 Закону України «Про зайнятість населення» від 5 ли-
пня 2012 року, зайнятість – не заборонена законодавством діяльність осіб, 
пов’язана із задоволенням їх особистих та суспільних потреб з метою одержан-
ня доходу (заробітної плати) у грошовій або іншій формі, 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.  

––––––––– 
 Будай О. В., 2016 
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За законодавством України членів особистих селянських господарств, 
сільськогосподарських кооперативів, фермерських господарств, сільськогоспо-
дарських підприємств віднесено до категорії зайнятого населення. Відтак, наяв-
ність даної категорії працівників у відповідних суб’єктах агрогосподарювання 
вже покладає на них певні обов’язки. Так, створення нових робочих місць у 
сільських населених пунктах та належна оплата праці зайнятого населення сіль-
ськогосподарськими товаровиробниками – це першочергові завдання, які по-
кладаються на останніх. На нашу думку, це перший крок до вирішення пробле-
ми зайнятості сільського населення. 

На державному рівні заходи і шляхи розв’язання проблем у сфері зайнято-
сті населення визначені у Програмі сприяння зайнятості населення та стимулю-
вання створення нових робочих місць на період до 2017 року, що затверджена 
Постановою Кабінету Міністрів України від 15 жовтня 2012 року № 1008. За цією 
Програмою з метою сприяння підвищенню рівня зайнятості та зниженню рівня 
безробіття державна політика у сфері зайнятості спрямовується на виконання 
пріоритетних завдань, зокрема за таким напрямом як підвищення рівня зайнятості 
сільського населення. На виконання цього завдання задекларовано зокрема: під-
вищення ефективності аграрного виробництва та конкурентоспроможності вітчи-
зняної сільськогосподарської продукції з урахуванням досвіду Європейського 
Союзу щодо розвитку аграрного ринку та засад спільної аграрної політики; роз-
ширення можливостей реалізації продукції особистих селянських господарств; 
удосконалення системи сертифікації сільськогосподарської продукції відповідно 
до вимог європейських стандартів; диверсифікації ринків збуту вітчизняної сіль-
ськогосподарської продукції; сприяння розвитку мережі сільськогосподарських 
виробничих і обслуговуючих кооперативів для забезпечення заготівлі, зберігання, 
переробки та реалізації сільськогосподарської продукції; удосконалення системи 
трудових відносин на підприємствах аграрного сектору економіки та стимулю-
вання заінтересованості членів особистих селянських господарств у загально-
обов’язковому державному соціальному страхуванні; стимулювання заінтересо-
ваності молоді у працевлаштуванні в сільській місцевості тощо. 

Беззаперечним фактом є те, що виробництво сільськогосподарської про-
дукції сільськогосподарськими товаровиробниками здійснюється не тільки з ви-
користанням земель сільськогосподарського призначення, але із залученням фі-
зичної праці. Враховуючи це, сільськогосподарські товаровиробники відіграють 
важливу роль у забезпеченні зайнятості сільського населення. Для належного 
виконання ними відповідних обов’язків у цій сфері потрібна не тільки деклара-
тивна, а й реальна їх державна підтримка. Саме держава повинна допомагати 
цим суб’єктам агрогосподарювання, що вплине на рентабельність їх виробницт-
ва та конкурентоспроможність виробленої ними продукції, а відтак і на вирі-
шення деяких проблем у сфері зайнятості населення. 

Вважаємо, що актуальною і необхідною є аграрна дорадча діяльність, суть 
якої полягає у наданні консультаційної підтримки (допомоги) зокрема і сільсько-
господарським товаровиробникам. Так, відповідно до ст. 1 Закону України «Про 
сільськогосподарську дорадчу діяльність» від 17 червня 2004 року сільськогоспо-
дарська дорадча діяльність – це сукупність дій та заходів, спрямованих на задово-
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лення потреб особистих селянських та фермерських господарств, господарських 
товариств, інших сільськогосподарських підприємств усіх форм власності та гос-
подарювання, а також сільського населення у підвищенні рівня знань та вдоско-
налення практичних навичок прибуткового ведення господарства.  

Для вітчизняних сільськогосподарських товаровиробників дорадча дія-
льність має надзвичайно важливе значення, адже дозволяє їм побачити переваги 
і спрогнозувати ризики сільськогосподарського виробництва за допомогою до-
свідчених фахівців у аграрній сфері. Однак, на практиці аграрна дорадча діяль-
ність погано налагоджена. Це не сприяє ефективному та швидкому виконанню 
покладених на сільськогосподарських товаровиробників функцій, зокрема і фу-
нкції забезпечення зайнятості населення. Нагальна потреба у аграрній дорадчій 
діяльності – це один із пріоритетних напрямів правового забезпечення держав-
ної підтримки сільськогосподарських товаровиробників.  

––––––––– 
1. Вороненко О.В. Зайнятість населення: стан в Україні та методика його оцінки / О.В. 

Вороненко // Ринок праці та зайнятість населення. – 2008. – №1. – [Електронний ресурс]. – 
Режим доступу: http://www.nbuv.gov.ua/portal/Soc_Gum/Biznes/2009_1/2009/01/090123.pdf; 
Гаврилов Е.В. Державна політика в сфері забезпечення зайнятості: окремі правові аспекти / 
Е.В. Гаврилов // Форум права. – 2009. – №3. – С.129-135 [Електронний ресурс]. – Режим 
доступу: http://www.nbuv.gov.ua/ejournals/ FP/2009-3/09gevopa.pdf; Дей М.О. Шляхи вдос-
коналення законодавства про зайнятість населення і перспективи його розвитку / М.О. Дей 
// Форум права. – 2007. – №1. – С.45-49 [Електронний ресурс]. – Режим доступу: 
http://www.nbuv.gov.ua/e-journals/FP/2007-1/07dmopir.pdf; Калініна С.П. Ринок праці та за-
йнятість: теоретико-методологічний аспект: монографія / С.П. Калініна. – Донецьк: 2005. – 
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Форум права. – 2010. – №1. – С.300-306 [Електронний ресурс]. – Режим доступу: 
http://www.nbuv.gov.ua/ejournals/ FP/2010-1/10pivnvu.pdf тощо. 
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ПЕРЕВАГИ І НЕДОЛІКИ ЗАКОНУ УКРАЇНИ  
«ПРО ЗОВНІШНЮ ТРУДОВУ МІГРАЦІЮ» 

Бурак В. Я.  
доцент кафедри трудового, агарного й екологічного права 
Львівського національного університету ім. Івана Франка 

Під трудовою міграцією слід розуміти добровільне переміщення особи через 
державний кордон з метою працевлаштування. В залежності від терміну трудову міг-
рацію можна розглядати як постійну, тимчасову та сезонну. Натомість, Європейська 
конвенція про правовий статус працівників-мігрантів[2] визначає поняття «трудящий-

––––––––– 
 Бурак В. Я., 2016 
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мігрант» як громадянина Договірної Сторони, якому інша Договірна Сторона дозво-
лила перебувати на її території для здійснення оплачуваної роботи. 

Незважаючи на конституційне право громадян на вільне пересування, а 
також свободу праці досі в Україні відносини зовнішньої трудової міграції не 
були урегульовані. 

Держава повинна виступати гарантом прав і свобод людини і громадяни-
на. Це обумовлює спрямованість процесів на удосконалення законодавства у 
сфері міграційної політики, зокрема, в частині трудової міграції. 

З 1 січня 2016 року вступає в дію закон України «Про зовнішню трудову 
міграцію».[1] Закон потрібний і довгоочікуваний. На перший погляд видається, 
що він допоможе врегулювати усі відносини суб’єктами, яких є трудові мігран-
ти. Тим більше, що він приймався зараз, коли здійснюється гармонізація зако-
нодавства Європейського Союзу і України. 

Однак поверхневий аналіз цього закону наводить на думку, що він у ве-
ликій мірі є декларативним. А в умовах нашої держави декларація як правило 
залишається на рівні добрих намірів і не стає правилом поведінки. 

Закон як і Європейська конвенція про правовий статус працівників-
мігрантів[2] визначає сферу дії, тобто на кого поширюються його положення. 
Він дещо конкретизує положення конвенції про те, що дія поширюється на гро-
мадян України, які здійснювали, здійснюють або здійснюватимуть оплачувану 
діяльність у державі перебування, не заборонену законодавством цієї держави. 
А от стосовно тих категорій на кого не поширюється дія зазначеного закону тут 
вже є розбіжності із згадуваною конвенцією 

Закон встановлює правило за яким його дія не поширюється на: 
1) громадян України, які шукають притулок чи отримали притулок у 

державі перебування; 
2) осіб, які здобувають освіту, професійну підготовку та підвищують 

кваліфікацію за кордоном, зокрема в межах освітніх програм; 
3) працівників дипломатичної служби та працівників інших органів дер-

жавної влади, які працюють у закордонних дипломатичних установах України; 
4) осіб, відряджених підприємствами, установами та організаціями для 

виконання роботи в державі перебування. 
Натомість конвенція передбачає, що вона не поширюється на; 
a) прикордонних робітників;  
b) акторів, інших артистів естради й спортсменів, запрошених на корот-

кий проміжок часу, а також до осіб вільної професії;  
c) моряків;  
d) осіб, що отримують професійну підготовку;  
e) сезонних робітників; сезонні трудящі-мігранти - це особи, які є грома-

дянами однієї Договірної Сторони й займаються на території іншої Договірної 
Сторони діяльністю, що залежить від пори року, на контрактній основі на ви-
значений період або для виконання конкретно визначеної роботи;  

f) робітників, які є громадянами Договірної Сторони, і виконують конкрет-
ну роботу на території іншої Договірної Сторони від імені підприємства, зареєст-
рований офіс якого знаходиться за межами території цієї Договірної Сторони. 
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Тобто, як бачимо, конвенція на відміну від закону не поширюється ще на 
моряків, сезонних працівників, прикордонних робітників; акторів, інших артис-
тів естради й спортсменів, запрошених на короткий проміжок часу, а також до 
осіб вільної професії. 

Закон визначає основні напрямки державної політики в сфері трудової міг-
рації, а також права та соціальні гарантії трудових мігрантів та членів їх сімей: 

- на належні умови праці та соціальний захист; 
- на освіту та підтвердження результатів неформального професійного 

навчання; 
- державні гарантії щодо консульського сприяння трудовим мігрантам; 
- на діяльність в Україні утворених за кордоном громадських об’єднань 

трудових мігрантів; 
- сприяння задоволенню національно-культурних, освітніх, духовних і 

мовних потреб трудових мігрантів; 
- забезпечення права на інформацію; 
- право на реінтеграція в суспільство; 
- на відшкодування шкоди, заподіяної під час трудової діяльності в дер-

жаві перебування. 
Усі ці права та гарантії носять декларативний характер, оскільки не встанов-

люють відповідальності держави за невиконання своїх обов’язків, а також не вста-
новлюють можливостей захисту працівниками-мігрантами своїх трудових та інших 
прав у країні перебування, а також в Україні. Зокрема закон не передбачив права 
працівників-мігрантів на репатріацію. Але ж держава задекларувала, що вона буде 
створювати умови для повернення в Україну та реінтеграції в суспільство трудових 
мігрантів і членів їхніх сімей. У цій частині у проекті Трудового кодексу є стаття, 
яка передбачає право на репатріацію, але лише тих осіб, які знаходиться поза межа-
ми України у відрядженні, для виконання монтажних, налагоджувальних, ремонт-
них, будівельних робіт чи робіт, виконуваних вахтовим методом, або навчання з 
відривом від виробництва, працівника – члена екіпажу морського, річкового, повіт-
ряного судна чи поїзної бригади, працівника, зайнятого на міжнародних перевезен-
нях автомобільним транспортом, до його постійного місця проживання чи до місця 
укладення з ним трудового договору для відпочинку (відпустки), продовження ви-
конання трудових обов’язків чи звільнення. Отже у проекті не передбачена можли-
вість поширення цього права на трудових мігрантів. 

Інша частина задекларованих прав потребує додаткового фінансування. 
Це, зокрема, стосується права мігрантів на діяльність в Україні утворених за ко-
рдоном громадських об’єднань трудових мігрантів; на сприяння задоволенню 
національно-культурних, освітніх, духовних і мовних потреб трудових мігран-
тів; на забезпечення права трудових мігрантів і членів їхніх сімей на інформа-
цію; на реінтеграцію в суспільство трудових мігрантів. Як показує практика, 
коштів на реалізацію подібних проектів держава не виділяє. 

Ще одна декларація для працівників-мігрантів – це державні гарантії що-
до консульського сприяння трудовим мігрантам. Але знову ж таки це потребує 
змін напрямків роботи консульських і дипломатичних установ України, на що 
вони як показує практика ще не готові. Реалізація зазначеної норми передбачає 
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необхідність підсилити ефективність роботи закордонних дипломатичних уста-
нов України з правової допомоги мігрантам, забезпечення захисту прав і свобод 
українських громадян, які перебувають за кордоном; оптимізувати кадровий 
склад консульських відділів посольств і консульств відповідно до кількості тру-
дових мігрантів у країнах перебування. 

В законодавстві не врегульовано питання виплати пенсій особам, які ма-
ють призначені пенсії за кордоном, а також виплати пенсій громадянам Украї-
ни, які виїхали за кордон, хоча відповідне рішення Конституційного суду Укра-
їни прийняте ще 7 жовтня 2009 р. [3] 

Усі інші права трудових мігрантів регулюються трудовим договором з 
відповідним роботодавцем, або міжнародними договорами України, згода на 
обов’язковість яких надана Верховною Радою України. Шляхом укладення 
міжнародних угод необхідно врегулювати питання трудового стажу, соціально-
го та пенсійного страхування, збільшення квот на працевлаштування, захищати 
соціальні права українських громадян і забезпечувати сприятливіші можливості 
працевлаштування за кордоном. 

У підсумку можна зробити висновок про те, що аналізований закон є в 
більшій мірі декларативним і не дозволяє регулювати відносини захисту кон-
ституційних прав працівників-мігрантів. 

––––––––– 
1. Закон України «Про зовнішню трудову міграцію» від 05.11.2015 р. № 761-VIII 

//Електронний ресурс. Режим доступу: http://zakon1.rada.gov.ua/laws/show/761-19 
2. Європейська конвенція про правовий статус працівників-мігрантів від 

24.11.1977 // Електронний ресурс. Режим доступу: http://zakon1.rada.gov.ua/laws/-
show/994_307/print1391023155297405 

3. Рішення Конституційного Суду України у справі за конституційним поданням 
Верховного суду України щодо відповідності Конституції України (конституційнос-
ті) положень пункту 2 частини першої статті 49, другого речення статті 51 Закону 
України «Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування» 7 жовтня 2009 
р. N 25-рп/2009 // Електронний ресурс. Режим доступу: http://zakon0.rada.-
gov.ua/laws/show/v025p710-09 

 

ГАРАНТІЇ ПРАЦІВНИКІВ ПРИ ЇХ ВИВІЛЬНЕННІ У ПРАВІ ЄС 

Бурак С. В.  
аспірант кафедри європейського права 

Львівського національного університету імені Івана Франка 

Україна переживає чергову економічну кризу, що у свою чергу породжує зме-
ншення виробництва, а відтак скорочення кількості працівників з їх подальшим виві-
льненням. Тому проблема гарантій працівників при проведенні скорочення, або так 
званого вивільнення з роботи зараз особливо актуальне. У цьому випадку цікавим ви-
дається досвід Європейського Союзу, оскільки такий прийнято вважати передовим. 

––––––––– 
 Бурак С. В., 2016 
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Порядок скорочення працівників підприємств і організацій з ініціативи ро-
ботодавців у праві Європейського Союзу встановлює Директива Ради 98/59/ЕС 
від 20 липня 1998 р. про зближення законодавств держав-членів, що відносяться 
до масових звільнень1http://translate.googleusercontent.com/translate_f - _ftn26. 

Дана Директива замінила собою Директиву Ради 1975/129 / ЄЕС від 17 
лютого 1975 про колективне звільнення, яка була одним з перших нормативних 
актів Співтовариства, який закріпив колективні трудові права найманих праців-
ників, в даному випадку - право на отримання інформації та проведення консу-
льтацій з приводу планованих скорочень. Директива визначала інформацію, яку 
роботодавець зобов’язаний надати представникам працівників у ході консуль-
тацій, а також встановлювала процедуру колективних звільнень. 

Положення Директиви не застосовувалися до звільнень працівників у 
зв’язку із закінченням строку трудового договору або у зв’язку з виконанням 
завдання, для вирішення якої був запрошений працівник. Дія Директиви також 
не поширювалася на працівників державних адміністративних органів і установ 
публічного права, а також на членів екіпажів морських суден. 

Директива не забороняє масові звільнення, вона лише передбачає певні 
заходи щодо захисту прав працівників у цьому випадку, зокрема, в частині га-
рантій колективних прав працівників при масових вивільненнях. 

Згідно з Директивою 98/59/ЕС звільнення визнаються масовими, коли 
число звільнень становить (варіант обирає країна-учасниця ЄС): 

1) або протягом періоду в тридцять днів: 
- Як мінімум 10 в організаціях з чисельністю від 20 до 100 працівників, 
- Як мінімум 10% від загальної кількості працівників в організаціях, де 

працюють від 100 працівників до 300, 
- Як мінімум 30 в організаціях з чисельністю від 300 працівників; 
2) або протягом періоду в дев’яносто днів: як мінімум 20 незалежно від 

кількості працівників організації. 
Наведені тимчасові рамки необхідні для того, щоб уникнути шахрайства, 

що складається в приховуванні колективних звільнень під виглядом каскадної 
послідовності індивідуальних звільнень. 

При цьому мотиви звільнення не повинні бути пов’язані з особою пра-
цівника, наприклад, коли працівник звільняється у зв’язку із вчиненням дисци-
плінарного правопорушення. Йдеться про скорочення чисельності працівників 
через технічні або організаційних зміни, хоча можуть бути й інші причини ма-
сових звільнень, такі як, наприклад, форс-мажор або смерть підприємця. 

Основний обов’язок роботодавця в разі прийдешніх масових звільнень 
полягає у проведенні консультацій з працівниками або їх представниками з пи-
тань можливості уникнення скорочень або зменшення їх масштабів, а також 
можливості пом’якшення наслідків звільнень (наприклад, надання допомоги в 
забезпеченні іншою роботою або в професійній перепідготовці звільнених пра-

––––––––– 
1CouncilDirective 98/59 / EC of 20 July 1998 ontheapproximationofthelawsofthe-

MemberStatesrelatingtocollectiveredundancies / / OfficialJournal L 225, 12.8.1998, p. 16-21 
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цівників). Причому процедура консультування є обов’язковою незалежно від 
того, чи буде відповідне рішення про масові звільнення прийнято самим підпри-
ємцем або організацією, що здійснює контроль над ним. 

Метою даної процедури є пошук рішень, альтернативних звільнень, або 
обмеження їх негативних наслідків. Роботодавець зобов’язаний повідомити 
письмово представників працівників про наступне: причини звільнення;період 
часу, протягом якого звільнення будуть проводитися;критерії, які використову-
ються для вибору тих працівників, які будуть звільнені;метод розрахунку ком-
пенсації. В силу цього допускається мінімальна участь - на рівні інформування 
та консультування - представників працівників, що звільняються у процедурі, і 
забезпечується активна роль адміністрації, яка повинна робити спроби в бік 
зменшення наслідків звільнення. 

При цьому Суд Європейських Співтовариств1 зазначив, що роботодавець 
не зобов’язаний починати проведення консультацій, якщо не має наміру здійс-
нювати звільнення, навіть якщо обставини підприємства схиляють до цього. 
Власниками права на інформування та консультування є представники праців-
ників (під якими розуміються представники працівників, передбачені законо-
давством або практикою держав-членів Євросоюзу). Інформування та консуль-
тування повинні проводитися з наміром досягнення угоди і з метою 
пом’якшення негативних наслідків колективних звільнень. 

Директива дозволяє державам передбачати використання послуг експер-
та з боку представників працівників. Національні законодавства повинні гаран-
тувати ефективне консультування представників за даними аспектам. 

Щоб дозволити представникам працівників формулювати конструктивні 
пропозиції, роботодавець повинен надавати їм певні відомості протягом всього 
процесу консультування. 

Також, вважаємо за необхідне додати, що звільнення, викликані банкрут-
ством підприємства, хоча також носять масовий характер, вони не підпадають 
під дію Директиви 98/59/ЕС. (написати чому) 

З вищеозначеного можемо зробити наступні висновки: 
1. під масовим вивільненням право Європейського союзу розуміє скоро-

чення чисельності працівників через технічні або організаційних зміни, хоча 
можуть бути й інші причини масових звільнень, такі як, наприклад, форс-мажор 
або смерть підприємця; 

2. основним обов’язком роботодавця в разі можливих масових звільнень 
полягає у проведенні консультацій з працівниками з питань можливості уник-
нення скорочень або зменшення їх масштабів, а також можливості пом’якшення 
наслідки звільнень; 

3. метою проведення консультацій при проведенні вивільнення є досяг-
нення угоди і з метою пом’якшення негативних наслідків колективних звільнень. 

––––––––– 
1JudgmentoftheCourtof 8 June 1994. - CommissionoftheEuropeanCommunities v United-
KingdomofGreatBritainandNorthernIreland. - Collectiveredundancies. - Case C-383/92. 
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Youth employment is considered to be one of the most pressing social and 
economic problems. All this is due to the fact that the labour market and education 
market, as well as commodity market, develops according to the laws of supply and 
demand. Therefore it is important to control the balance of these markets for the suc-
cessful development of Ukraine’s economy and society as a whole. 

Every citizen has the right to work, which is enshrined in the Constitution of 
Ukraine. The state guarantees the right to the first job to young people of the working 
age, who for the first time enter the labour market. According to the Law of Ukraine 
“On Promotion of Social Development of Youth in Ukraine” [1], the first job is a job 
of young people after graduation from any educational institution or termination of 
education therein, completion of vocational training and retraining, and after release 
from military service or alternative (non-military) service. So the first job stipulates 
an opportunity for young people who have stopped education and have no work ex-
perience, to get a job. 

Depending on the process of getting the first job we distinguish: 1) the first job 
obtained by their own efforts by searching for suitable work, without applying to the 
state; 2) the first job obtained with the help of the state. The latter method provides: 1) 
establishing the quota of jobs for young people by the local executive authorities, lo-
cal authorities for enterprises, institutions and organizations; 2) providing subsidy to 
the employer for ensuring the first job to the youth. 

According to Article 5 of the Law of Ukraine “On Employment” the state 
shall provide additional guarantees of employment to able-bodied citizens of work-
ing age who require social protection and are not able to compete in the labour 

––––––––– 
 Busakevych A., Drobchak A. L., 2016 
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market (eg. young people who graduated or terminated their education in secondary 
schools, vocational or higher educational institutions, retired from the regular mili-
tary or alternative (non-military) service and to whom the first job is provided, chil-
dren (orphans) who were left without parental care, and persons who are fifteen 
years old and who may be exceptionally employed at the consent of one parent or a 
proxy parent [2]. 

This year there have been important changes that will affect the employment 
of graduates in 2015. Cabinet of Ministers of Ukraine adopted a resolution number 
216 on April 15th, 2015, which provides that the graduates, who have entered into an 
agreement with the institution of higher education after enrollment, should no longer 
work at the place of destination for at least three years, except for those enrolled in 
medical specialties. 

Analysis of the youth segment of the labour market in Ukraine is not encour-
aging. Thus, during 2012-2015 youth unemployment increased. If in 2013 it made 
11%; in 2014 - 13.6%; but in 2015 youth unemployment officially exceeded 17%. 
Possibility of employment after graduation is being reduced, even if we take into ac-
count the fact that the number of applicants to higher educational institutions each 
year is also reduced. According to the statistics, in 2014 19.8% of university graduates 
were employed (compared to 20.6 % in 2013) of which 11.2 % with humanitarian ma-
jor, 10.09 % with technical major [3]. 

Not exercising the right to the first job results in deskilling of young profes-
sionals, decrease or loss of their professional skills. According to the International 
Labour Organization study, the period of youth permanent employment lasts about 
two years. If graduates of higher or secondary schools are not employed during the 
first 6 months, then they risk losing 10% of their earnings and will feel the negative 
effects of the pending permanent job within a decade. As their wages even in the tenth 
year will still be 3 to 8% lower compared with those who were employed immedi-
ately. In this context the financial costs of training a specialist should be mentioned. 
According to the Accounting Chamber of Ukraine “generalized average cost of train-
ing one person” increases every year. Thus, in 2012/2013 academic year, the average 
cost of training one specialist was 53.95 thousand UAH, in 2013/2014 - 59.0 thousand 
UAH, in 2014/2015 - 62.4 thousand UAH, and in 2015/2016 will amount to 76.6 
thousand UAH [4]. 

Based on the processed literature data, the following causes of youth unem-
ployment and impossibility of exercising the right to the first job are identified: 

1. Lack of information about the needs of the modern labour market, the de-
manded professions. 

2. Insufficient professional orientation. 
3. Job received by the graduate, often in the new changing environment is not 

demanded at the labour market. 
4. Inconsistency of the excessive claims of the young people regarding high 

wages and decent work conditions to the employers’ opportunities. 
Specified reasons encourage to formulate proposals to address the problems of 

youth employment in Ukraine. In our view, it is expedient to implement the following 
measures and innovations aimed at helping to overcome a number of existing prob-
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lems. First, any changes in the country relating to the social sphere primarily depend 
on the policy conducted by the government in this area and how effective its legisla-
tive regulation is. Therefore, the policy of the state to support young people in finding 
the first job is not only a necessary element, but mandatory. Secondly, an important 
problem is the lack of the element providing the relationship between higher educa-
tional institutions and immediate employers. Higher educational institution provides 
educational services, but today is not liable for the opportunity to apply the acquired 
knowledge in practice. Another important task that must be addressed is the existence 
of discrepancies between the number of graduates and the volume of job offers each 
year which only deepens already difficult situation at the labor market. This problem 
can only be solved at the national level by adjusting employment by the state at the 
phase of admissions. 
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Важлива роль у реалізації державної політики зайнятості в Україні відве-
дена механізму соціального діалогу. За його допомогою можна ефективно узго-
дити інтереси учасників ринку праці, сприяти соціальній стабільності в суспіль-
стві, а також зменшити соціальну напругу в умовах безробіття. 

Під соціальним діалогом закон розуміє – процес визначення та зближен-
ня позицій, досягнення спільних домовленостей та прийняття узгоджених рі-
шень сторонами соціального діалогу, які представляють інтереси працівників, 
роботодавців та органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування, з 
питань формування та реалізації державної, соціальної та економічної політики, 
регулювання трудових, соціальних, економічних відносин. 

Соціальний діалог у сфері зайнятості сприяє становленню партнерських 
відносин, що ґрунтуються на співробітництві між їхніми суб’єктами, взаємних 
поступках, і тим самим запобігає виникненню конфліктів. Він дає змогу врегу-
лювати спірні питання, шляхом застосування різних його форм не вдаючись до 
застосування крайніх заходів, що власне, й забезпечує соціальний мир, який є 
основною метою існування та розвитку відносин соціального партнерства. 

За своєю правовою природою відносини соціального діалогу є колектив-
ними відносинами. Це означає, що кожний окремо взятий працівник, як індиві-
дуальний суб’єкт трудових правовідносин не має можливості самостійно брати 
участь у цих стосунках. Тому суб’єктами соціального діалогу в сфері зайнятості 
виступають профспілки та їх об’єднання, роботодавці та їх об’єднання,а також 
органи виконавчої влади й органи місцевого самоврядування. 

––––––––– 
 Бутинська Р., 2016 



ПРАВОВІ, ЕКОНОМІЧНІ ТА ОРГАНІЗАЦІЙНІ  
ЗАСАДИ РЕАЛІЗАЦІЇ ДЕРЖАВНОЇ ПОЛІТИКИ ЗАЙНЯТОСТІ 

39

Права і обов’язки сторін соціального діалогу щодо забезпечення зайня-
тості населення, захисту від безробіття та його наслідків визначаються зако-
нами України «Про зайнятість населення», «Про організації роботодавців», 
«Про соціальний діалог в Україні»,»Про професійні спілки,їх права та гарантії 
діяльності» та іншими нормативно-правовими актами, колективними догово-
рами й угодами, укладеними на національному, галузевому, територіальному 
та локальному рівнях. 

У відповідності із чинним законодавством до сфери соціального діалогу 
віднесено врегулювання наступних питань: 

1) здійснення контролю за додержанням вимог законодавства про працю, 
про зайнятість населення та про загальнообов’язкове державне соціальне стра-
хування на випадок безробіття; 

2) погодження змісту професійного навчання; 
3) участь у державній кваліфікаційній атестації, державній атестації осіб 

за результатами професійного навчання та підтвердженні професійної кваліфі-
кації за робітничими професіями осіб, що бажають підтвердити результати не-
формального навчання; 

4) розроблення проектів актів законодавства з питань зайнятості насе-
лення та трудової міграції;; 

5) розроблення механізму та здійснення контролю за дотриманням зако-
нодавства у сфері зайнятості населення, трудової міграції, професійного на-
вчання та підтвердження кваліфікації працівників. 

6) розроблення заходів щодо соціального захисту працівників, які виві-
льняються з підприємств, установ та організацій з ініціативи роботодавців; 

7) проведення сторонами соціального діалогу консультацій з питань за-
йнятості населення 

8) участь в управлінні загальнообов’язковим державним соціальним 
страхуванням відповідно до законодавства, зокрема у формуванні проекту бю-
джету Фонду на загальнообов’язкове державне соціальне страхування України 
на випадок безробіття. 

Соціальний діалог у сфері зайнятості здійснюється за такими організа-
ційно-правовими формами:  

- обміну інформацією;  
- консультацій;  
- узгоджувальних процедур;  
- колективних переговорів з укладення колективних договорів і угод. 
Так,законами України «Про організації роботодавців» та «Про професійні 

спілки, їх права та гарантії діяльності» передбачено право профспілок і роботодав-
ців проводити консультації з питань розроблення та реалізації державної політики 
зайнятості населення, державних та територіальних програм зайнятості, а також 
обов’язок проведення консультацій щодо запобігання масовим вивільненням пра-
цівників, або з метою пом’якшення несприятливих наслідків будь-яких звільнень. 

Найбільш дієвим механізмом реалізації повноважень сторін соціального 
діалогу є врегулювання відносин зайнятості в колективних договорах і угодах. 
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Цей механізм передбачає не лише закріплення взаємних зобов’язань сто-
рін соціального діалогу щодо реалізації політики в сфері зайнятості, але і мож-
ливість здійснення контролю за виконанням взятих ними зобов’язань. 

Зокрема на виконання положень Генеральної угоди про регулювання ос-
новних принципів і норм реалізації соціально-економічної політики і трудових 
відносин в Україні на 2010-2012 роки, дія якої продовжена на 2015 рік прийнято 
закон України «Про зайнятість населення» в новій редакції де частково врахо-
вано вимоги Конвенції МОП N 181 «Про приватні агентства зайнятості». Також 
ухвалено закони «Про зовнішню трудову міграцію», в якому знайшли своє відо-
браження вимоги Європейської конвенції про правовий статус трудящих-
мігрантів та «Про професійний розвиток працівників». 

Важлива роль в реалізації механізму соціального діалогу у сфері зайня-
тості належить профспілкам. В межах цих стосунків профспілки здійснюють 
громадський контроль за виконанням законів, інших нормативно-правових актів 
з питань праці та зайнятості, подають в разі потреби відповідним органам дер-
жавної влади та роботодавцям пропозиції щодо перенесення строків або скасу-
вання заходів щодо масового вивільнення працівників. Вони,беруть активну 
участь у формуванні консолідованої позиції щодо збереження зайнятості осіб, 
які перебувають у трудових правовідносинах. 

У той же час варто відзначити, що у сфері зайнятості недостатньо засто-
совуються усі механізми соціального діалогу. Зокрема це стосується виконання 
взятих сторонами на себе зобов’язань. 

У багатьох галузевих угодах не передбачаються заходи щодо забезпе-
чення ефективної зайнятості працівників, відсутні заходи, спрямовані на змен-
шення плинності кадрів тощо. Сторони соціального діалогу не розробляють спі-
льних заходів щодо забезпечення зайнятості працівників, які підлягають скоро-
ченню у випадку невідворотності масових вивільнень. 

Законом «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» перед-
бачено обов’язок роботодавця проводити консультації з профспілками про за-
ходи щодо запобігання звільненням чи зведенню їх кількості до мінімуму або 
пом’якшення несприятливих наслідків будь-яких звільнень. 

Якщо роботодавець планує звільнення працівників з причин економі-
чного, технологічного чи структурного характеру або у зв’язку з ліквідаці-
єю, реорганізацією, зміною форми власності підприємства, установи, органі-
зації, він повинен завчасно, не пізніше як за три місяці до таких звільнень 
надати первинним профспілковим організаціям інформацію щодо відповід-
них заходів, включаючи інформацію про причини наступних звільнень, кі-
лькість і категорії працівників, яких це може стосуватися, про терміни про-
ведення звільнень. Натомість закон не встановлює відповідальності робото-
давця за невиконання зазначеного обов’язку, а тому такі консультації про-
водяться вкрай рідко. Консультування на практиці зводиться до інформу-
вання первинної профспілкової організації про можливість наступного виві-
льнення. Оскільки закон не встановив такої відповідальності, то вона може 
бути встановлена в колективному договорі, що буде відповідати суті соціа-
льного діалогу. 
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ГНУЧКИЙ РЕЖИМ РОБОЧОГО ЧАСУ 
ЯК НЕТИПОВА ФОРМА ЗАЙНЯТОСТІ 

Ваврів М. І.  
магістрант юридичного факультету 

Львівського національного університету ім. Івана Франка 
м. Львів, Україна 

Ринок праці – це система суспільних відносин, в якій взаємодіють пра-
цівники і роботодавці, тобто сфера працевлаштування, пов’язана з наймом і 
пропозицією праці. Він складається з таких частин: сукупна пропозиція, що 
включає все працездатне населення, та сукупний попит, що визначається зага-
льною потребою держави у найманій робочій силі. 

Ринок праці є гнучкою системою, що змінює свої параметри під дією зо-
внішніх та внутрішніх факторів. У зв’язку з цим виникає потреба у нових фор-
мах зайнятості, які є відмінними від класичних. 

Поява нетипових форм зайнятості – це відносно нове явище на світовому 
ринку праці, яке, з однієї сторони, не зовсім вписується у класику трудового права, а 
з іншої – викликає неабиякий інтерес до проблем їх використання.Нетипові форми 
зайнятості – це діяльність громадян, яка заснована на таких трудових правовідноси-
нах, в яких видозмінена якась істотна ознака чи критерій, традиційні для трудових 
відносин (особистісний, організаційний, майновий тощо). 

Однією із нетипових форм зайнятості є встановлення гнучкого режиму робо-
чого часу. Її нетиповість полягає у тому, що працівник виконує ту ж трудову функцію, 
але у комфортний для себе час.Режим гнучкого робочого часу є сприятливим як для 
працівника, так і для роботодавця. Він дозволяє максимально враховувати їх інтереси, 
а працівник, відповідно, має можливість продуктивно використовувати свій час. 

Практика застосування гнучких (вільних, ковзких) графіків робочого часу 
(flexi-time), коли працівникові надається право вибору початку і закінчення робо-
чого дня за умови виконання загальної кількості робочих годин, вперше виникла в 
Німеччині у 1967 році. Згодом їх почали використовувати у Великобританії, Лат-
вії, Норвегії, США, Швейцарії, Швеціїта інших розвинених країнах. 

У світі відомо понад п’ятнадцять різновидів гнучкого режиму робочого часу, 
найпопулярнішими серед яких є: режим «змінного робочого часу» (система пері-
одичного, відповідно до виробничої необхідності, залучення працівників до робо-
ти), система «поділу робочих місць» (використання на одному місці почергово двох 
працівників, зайнятих неповний робочий день), режим «стислого робочого тижня» 
(подовження робочого дня з одночасним збільшенням кількості вихідних), режим 
«ступінчастого графіка» (можливість початку і закінчення роботи у будь-який час за 
умови відпрацювання встановленої змінної норми робочого часу). 

Кодексом законів про працю Українитаке поняття як «гнучкий графік» 
не розкрито взагалі. Тим не менше, гнучкий режим робочого часу – одна з неба-
гатьох нових форм залучення до праці, можливість використання якої все ж та-
ки передбачена трудовим законодавством України.  

––––––––– 
 Ваврів М. І., 2016 
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Зокрема, правовою підставою для встановлення гнучкого режиму робочого 
часу є стаття 13 Кодексу законів про працюУкраїни та стаття 7 Закону України 
«Про колективні договори і угоди» від 1 липня 1993 року, згідно з якими питання 
режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку встановлюються у колектив-
ному договорі. Крім того, норми Кодексу законів про працю України закріплюють 
можливість застосування гнучкого режиму робочого часу у правилах внутрішнього 
трудового розпорядку.Більш чітке правове регулювання закріплено Методичними 
рекомендаціями щодо встановлення гнучкого режиму робочого часу, які затвер-
джені Міністерством праці та соціальної політики від 4 жовтня 2006 року.  

У відповідності до Методичних рекомендацій, гнучкий режим робочого часу 
(ГРРЧ) – це така форма організації праці, за якою для деяких категорій працівників, 
для працівників окремих підприємств або їх структурних підрозділів встановлюєть-
ся режим праці з саморегулюванням часу початку, закінчення та тривалості робочо-
го часу впродовж робочого дня. Він може бути застосований на підприємствах у 
різних варіантах щодо початку та закінчення робочого дня, його тривалості, перерви 
на харчування та відпочинок залежно від виробничих та інших умов(робота місце-
вого транспорту, дитячих дошкільних закладів, шкіл, лікувальних установ, значна 
віддаленість місця проживання від місця роботи тощо).  

Ефективність застосування гнучкого режиму робочого часу можна проілюс-
трувати на прикладі корпорації Сінгапуру Абакус Інтернешинал.Вона запровадила 
гнучкий режим робочого часу для своїх працівників після переїзду штаб-квартири 
компанії з центру у віддалений куточок міста-держави. За бажанням працівника ро-
бочий день може починатися з 7:30 по 9:30 і закінчуватися у період 16:30 – 18:30. 
Це пов’язано з необхідністю догляду за дітьми, людьми похилого вікучи просто 
проживання у віддалених районах Сінгапуру, що потребує чимало часу (з врахуван-
ням транспортної ситуації) для прибуття в офіс. Дослідження показують, що більше 
80% працівників задоволені таким графіком роботи. Саме тому режим гнучкого ро-
бочого часу називають однією із найкращих форм раціонального його використання 
та причиною підвищення продуктивності праці. 

Згідно з нормативними актами, гнучкий режим робочого часу в Україні 
може встановлюватися у різних формах: колективна заява працівників підпри-
ємства або його структурного підрозділу; угода між працівником та роботодав-
цем (як при прийнятті на роботу, так і згодом); ініціатива виборного органу пе-
рвинної профспілкової організації.  

Рішення роботодавця щодо можливості запровадження гнучкого режиму ро-
бочого часу узгоджується з виборним органом первинної профспілкової організації 
або обумовлюється колективним договором. Працівники, які переводяться на цей 
режим, повинні бути проінформовані та ознайомлені з терміном, порядком та умо-
вами його застосування не пізніше як за місяць. Переведення працівників здійсню-
ється за їх згодою і оформлюється відповідним наказом (розпорядженням) робото-
давця із зазначенням конкретних термінів і умов його застосування. 

Особливість гнучкого режиму – це наявність трьох складових робочого 
часу. Фіксований час («ядро робочого часу») – період, коли працівник 
обов’язково повинен бути на робочому місці (наприклад, протягом двох годин у 
першій половині робочого дня – з 11:00 до 13:00). Для загальної зручності ця 
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частина робочого часу має бути виділена ближче до середини традиційного ро-
бочого дня, до того ж встановлюватися не самими працівниками, а імперативно. 
Друга частина і є саме змінним (гнучким) часом, початок та закінчення якого 
визначається працівником на власний розсуд. А також час перерви на відпочи-
нок та харчування, який може становити від 30 хвилин до 2 годин на зміну.  

Гнучкий графік роботи – це взаємовигідна практика як для працівників, так і 
для роботодавців. При використанні вільних графіків можливим стає виконання 
складних завдань у ту частину дня, яка є оптимальною для конкретного працівника. 
Застосування гнучких режимів робочого часу зорієнтовано перш за все на результат 
роботи – як кількісний, так і якісний, а не «вбивання» часу на робочому місці.  

У свою чергу, роботодавець сприяє підвищенню ефективності праці, 
зменшенню втрат робочого часу, пов’язаних із запізненнями на роботу та від-
прошуванням через сімейні обставини і проблеми зі здоров’ям, отримує конку-
рентні переваги на ринку праці в очах потенційних працівників. 

Підсумовуючи, необхідно зазначити, щогнучкий графік роботи – це най-
більш вдалий і «здоровий» спосіб організації робочого часу, якщо працівник, 
звісно, здатний до самоорганізації. Незважаючи на всі переваги, за реальних 
умов такийрежим робочого часу використовується обмеженою кількістю робо-
тодавців у нашій державі.У законодавстві закріплені тільки загальні положення 
щодо порядку запровадження гнучкого режиму робочого часу. Конкретні пи-
тання щодо його застосування регулюютьсяна локальному рівні – у колектив-
ному договорі та правилах внутрішнього трудового розпорядку.  

Таким чином, законодавче закріплення такої форми зайнятості як робота на 
умовах гнучкого режиму робочого часу – це перший крок у вдосконаленні трудово-
го законодавстваі запровадженні нових нетипових форм зайнятості.Використання 
гнучкого режиму робочого часупотрібно розглядати як один з основних заходів, 
спрямованих на запобігання безробіттю. Він здатний забезпечити більше можливо-
стей для працевлаштування, а також відносно стабільний рівень зайнятості.  

Крім цього, потрібно законодавчо «оновити» окремі інститути трудового 
права, як наприклад, робочий час, час відпочинку, трудова дисципліна. Їх норми 
повинні бутибільш еластичними задля створення юридичних гарантій особам, 
які хочуть працювати на умовах гнучких режимів робочого часу. 

ЗАХИСТ ПРАВ ПРАЦІВНИКІВ 

Василенко Ю. М., Фесенко І. В.  
Студенти Інституту підготовки кадрів для органів юстиції 
Національного юридичного університету ім. Ярослава Мудрого 

м. Харків, Україна 

Враховуючи сучасні умови праці, на мою думку, досить актуальною є про-
блема захисту прав працівників. Кожен день безліч людей вступають між собою у 
певні відносини, які, в свою чергу, регулюються відповідними норами права. Апрі-
орі, якщо існує конкретна норма, то і виникають певні права та обов’язки.  

––––––––– 
 Василенко Ю. М., Фесенко І. В., 2016 
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Наприклад, беручи до уваги трудові права та обов’язки, слід зауважити, 
що їх правовою основою є конституційне право особи на працю, яке є одним із 
найголовніших соціально-економічних аспектів.  

Кожному учаснику трудових правовідносин притаманні свої права та 
обов’язки, які і вирізняють його за своїм суб’єктним складом. Розглядаючи таке 
обширне поняття, як «права працівників», насамперед, слід зазначити, які суб’єкти 
взагалі входять до трудових відносин. Зокрема, такими є: наймані працівники, робо-
тодавці, трудові колективи, профспілкові органи та держава [2, с.65]. 

В сучасному правовому світі можна виділити безліч засобів захисту не 
лише працівника, а і роботодавця. Така можливість дає змогу чітко розмежувати 
компетенцію суб’єктів трудових правовідносин і підняти рівень правової обі-
знаності. Саме тому, до універсальних заходів захисту віднесемо, наприклад, 
визнання недійсності договорів про працю, чи окремих елементів, які супере-
чать законодавству. Такий вид захисту дає змогу унеможливити недобросовіс-
ність роботодавця та несумлінність працівника. Отже, на основі такого ствер-
дження можна виділити наступний принцип – рівноправності працівника та ро-
ботодавця, сформований на абсолютній рівності таких суб’єктів.  

Власне моя думка з цього приводу полягає у тому, що відносини праців-
ник-роботодавець мають бути, проте у раціональному їх розумінні. Оскільки ми 
не повинні забувати, що трудові відносини носять більше імперативний харак-
тер, адже вони виникають на основі трудового договору. Саме тому, так зване 
«рівноправ’я» повинно бути контрольованим: суб’єкти повинні мати рівні, про-
те не однакові права.  

Також, однією із форм захисту прав і встановленню обов’язків працівни-
ка можна виділити трудовий договір. Поняття такого договору має своє законо-
давче закріплення (ст.21 КЗпП), визначаючи при цьому певні «домовленості» 
основних суб’єктів трудових правовідносин. Трудовий договір може бути безс-
троковим, із визначеним строком, встановлюватися за погодженням сторін та на 
час виконання певної роботи. Тобто, ми можемо прослідкувати певну диспози-
тивну варіативність, яка дає змогу особі вступити у майбутні трудові правовід-
носини на найзручніших умовах [3, с.20]. 

Також, хочу звернути вашу увагу і на той факт, що принцип рівноправ’я мо-
жна співвіднести ще й з принципом диспозитивності. Наприклад, візьмемо процес 
істотної зміни умов праці: існує свобода вибору, працівник може погодитися на таку 
зміну, або відмовитися. Зокрема, навіть на міжнародному рівні у Європейській соці-
альній хартії (2006 р.) закріплений той факт, що працівник має право на захист у ра-
зі звільнення: визнається право на достатній період попередження про звільнення, 
неможливість звільнення без поважних причин, забезпечення компенсації. 

Крім того, можна також виділити ще одну цікаву форму захисту – право 
на страйк (ст. 44 КУ). Проте, таке право є не індивідуально визначеним, а коле-
ктивним, і виражається як крайній засіб вирішення трудового спору. На мою 
думку, страйк можна розглядати навіть як відображення соціально-економічної 
активності певної місцевості, так і цілих регіонів [1, с.464]. 

Отже, із дослідженого матеріалу, я дійшла до того висновку, що у сучас-
них трудових правовідносинах заходи захисту є досить поширеними і застосо-
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вуються частіше, ніж заходи відповідальності. Зокрема, створюються навіть 
відповідні Комісії з трудових спорів, Національна служба посередництва і при-
мирення, які намагаються вирішити спір мирним шляхом, захистити порушені 
права сторін трудових правовідносин. 

––––––––– 
1. Трудове право: підручник / В.В. Жернаков, С.М. Прилипко, О.М. Ярошенко та 

ін.; за ред. В.В. Жернакова. – Х.: Право, 2012. – 496с.  
2. Щодо властивостей трудових правовідносин / О. Барабаш // Право України. – 

1998. - #3. – 98с. 
3. Порядок укладення трудового договору як стадія реалізації права на працю / 

П.А. Бущенко. – Х.: Нац. юрид. акад. України, 2001. – 57с. 
 

ПРОБЛЕМИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ ЗАЙНЯТОСТІ ЧЛЕНІВ 
ОСОБИСТОГО СЕЛЯНСЬКОГО ГОСПОДАРСТВА 

Ващишин М. Я.  
кандидат юридичних наук, 

доцент кафедри трудового, аграрного та екологічного права 
 Львівського національного університету ім. Івана Франка 

м. Львів, Україна 

Еволюція законодавства України про особисте селянське господарство 
відображає послідовний перехід від допоміжного характеру сільськогосподар-
ської діяльності громадян, які раніше були зайняті в колективних та державних 
сільськогосподарських підприємствах або соціальній сфері села і вели особисте 
підсобне господарство (ОПГ) – до основної форми зайнятості в особистому се-
лянському господарстві (ОСГ).  

Так, Указом Президента України від 3 грудня 1999 року «Про невідклад-
ні заходи щодо прискорення реформування аграрного сектора економіки» з ме-
тою підтримки розвитку ОПГ була надана можливість громадянам, яким у вста-
новленому порядку із земель колективного сільськогосподарського підприємст-
ва відведено земельні ділянки в натурі на основі земельної частки (паю), розши-
рювати ОПГ без створення юридичної особи за рахунок цих ділянок, а також 
одержаних при виході із КСП майнових паїв. Це дозволило збільшувати норма-
тивну площу земельної ділянки від 0,6 гектара до 3-8 гектарів у залежності від 
географічного регіону місцезнаходження такого ОПГ і зміцнювати його матері-
ально-технічну базу, що стало першим кроком у напрямку до трансформації 
ОПГ у господарства ринкового типу. 

Попри те, що в цей час ОПГ в Україні набували статусу повноправної 
форми господарювання, основного місця роботи селян та демонстрували зрос-
тання показників виробництва валової сільськогосподарської продукції (понад 
55 %), самозайнятість в ОПГ при внутрішній збитковості виробництва свідчила 
про їх самовиживання. 

––––––––– 
 Ващишин М. Я., 2016 
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Указ Президента України від 20 грудня 2000 року «Про Основні засади 
розвитку соціальної сфери села», спрямований на поліпшення життєзабезпечен-
ня селян в умовах становлення приватного сектора в аграрній сфері і на подо-
лання соціальної напруги, яка виникла після проведення тотальної реструктури-
зації колективних сільськогосподарських підприємств України впродовж грудня 
1999 р. – квітня 2000 р., передбачав вжиття заходів щодо підтримки розвитку 
ОПГ як форми самозайнятості сільського населення, розмежування підсобної та 
підприємницької форм господарювання сільських сімей, що теж сприяло пере-
творенню ОПГ у господарства товарного типу.  

Одним із пріоритетних і перспективних напрямків розвитку приватного 
сектора у сільській місцевості визнавалося його залучення до рекреаційно-
туристичного підприємництва та підсобної діяльності у сфері сільського зеле-
ного туризму. Урядом був затверджений План заходів щодо державної підтрим-
ки розвитку сільського туризму на 2006-2010 роки.Однак конкретних механіз-
мів реалізації цих норм і програм розвитку рекреаційно-туристичного підпри-
ємництва на селі не було передбачено. А закон України «Про сільський зелений 
туризм» досі не прийнятий. При розробці цього закону варто враховувати пози-
тивний досвід зарубіжних країн, що стимулював би розвиток агротуризму. Так, 
зокрема, в Угорщині не підлягають оподаткуванню особисті доходи від даного 
виду діяльності, якщо річний дохід не перевищує 10 мінімальних місячних зар-
плат, а місце постійного помешкання особи знаходиться у нерухомості, яка ви-
користовується для розміщення туристів [1]. 

Спеціальним Законом України «Про особисте селянське господарство» 
від 15 травня 2003 року визначено поняття особистого селянського господарст-
ва як господарської діяльності, яка проводиться без створення юридичної особи 
фізичною особою індивідуально або особами, які перебувають у сімейних чи 
родинних відносинах і спільно проживають, з метою задоволення особистих по-
треб шляхом виробницва, переробки і споживання сільськогосподарської про-
дукції, реалізації її надлишків та надання послуг з використання майна особис-
того селянського господарства, у тому числі й у сфері сільського земельного 
туризму. Дане суперечливе визначення дозволяє членам ОСГ: 1) споживати те, 
що вони вирощують в процесі сільськогосподарської діяльності; 2) реалізовува-
ти надлишки сільськогосподарської продукції на ринку; 3) одержувати додатко-
вий дохід від несільгосподарської діяльності у сфері послуг, зокрема у сфері 
сільського зеленого туризму, при цьому залишаючись непідприємницькою ор-
ганізацією без права реєстрації юридичної особи.  

Відповідно до Закону України «Про внесення змін до деяких законів 
України щодо зменшення впливу світової фінансової кризи на сферу зайнятос-
ті» від 25 грудня 2008 року, члени ОСГ визнані особами, що забезпечують себе 
роботою самостійно і відповідно до чинного тоді Закону України «Про зайня-
тість населення» належали до зайнятого населення за умови, що робота в цьому 
господарстві для них є основною. Згідно з Постановою Кабінету Міністрів 
України від 25 лютого 2009 року «Про внесення змін до Порядку реєстрації, пе-
ререєстрації та ведення обліку громадян, які шукають роботу, і безробітних» 
ведення ОСГ вважається основною роботою для члена такого господарства за 
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умови, що протягом 12 місяців, які передували дню звернення державної служ-
би зайнятості, він провадив лише діяльність, пов’язану з веденням ОСГ, чи од-
ночасно працював на умовах найму, або займався видом діяльності, що визна-
чений ч.3 ст.1 Закону України «Про зайнятість населення», менше 26 календар-
них тижнів. Такі особи не могли бути зареєстровані у службі зайнятості і отри-
мати статус безробітного. 

Чинний Закон України «Про зайнятість населення» від 5 липня 2012 року 
до зайнятого населення відносить осіб, які забезпечують себе роботою само-
стійно (у тому числі члени особистих селянських господарств). Цим законом 
зайнятість не завжди пов’язується із одержанням доходу у грошовій або іншій 
формі, оскільки зайнятими вважаються,зокрема, члени однієї сімї, які здійсню-
ють господарську діяльність або працюють у суб’єктів господарювання, засно-
ваних на їх власності, у тому числі безоплатно.  

Відтак, члени особистого селянського господарства безумовно віднесені 
до зайнятого населення. Умовами членства в ОСГ є: родинні стосунки і спільне 
проживання з особою, якій у встановленому законом порядку надано земельну 
ділянку із цільовим призначенням «для ведення особистого селянського госпо-
дарства». При цьому земельна ділянка максимального розміру для такого виду 
використання – 2 гектари, надається не кожному членові ОСГ, а лише його го-
лові. ОСГ підлягають по господарському обліку у місцевих радах за місцезна-
ходженням земельної ділянки із зазначенням громадян-членів домогосподарст-
ва. Таке «автоматичне» віднесення осіб до членів ОСГ піддається конструктив-
ній критиці представниками аграрно-правової науки. Так, Я.З. Гаєцька-
Колотило пропонує, щоби набуття членства в ОСГ, крім перелічених умов, 
оформлялося договором між цими особами [2, с.377], що слугувало би юридич-
ною підставою отримання статусу члена ОСГ.  

Крім того, видається, критерієм зайнятості повинен бути не сам факт 
членства в ОСГ, а мінімальний дохід, який припадає на кожного члена ОСГ, 
розмір якого має бути науково обґрунтовано і законодавчо закріплено. Прибу-
ток, одержаний в ОСГ від заняття виключно сільськогосподарською діяльністю 
не гарантує забезпечення належного життєвого рівня членів ОСГ, тому їм варто 
шукати альтернативні способи одержання доходу.  

Диверсифікація виробництва, підвищення рівня зайнятості сільського 
населення та зменшення трудової міграції є одними з основних завдань «Галу-
зевої програми соціально-економічного розвитку сільських територіальних гро-
мад (модельний проект «Нова сільська громада»)», затвердженої наказом Мініс-
терства аграрної політики України від 1 червня 2010 р. № 280. О.В.Гафурова 
переконана, що заходи, які здійснюються в рамках диверсифікації, спрямовані 
на розв’язання проблеми безробіття на селі, оскільки створюють додаткові ро-
бочі місця для тих осіб, які не спеціалізуються на сільськогосподарському виро-
бництві [3, с.279]. 

На думку С.І.Хрипко, з метою підтримки доходів селян, забезпечення ба-
гатофункціональності сільських територій, створення нової чи альтернативної 
праці на селі, розширення сфери зайнятості сільського населення, держава по-
винна заохочувати селян до несільськогосподарських видів діяльності через ме-
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ханізм державної підтримки [4, с.200]. За Концепцією розвитку сільських тери-
торій, схваленою Розпорядженням КМУ від 23 вересня 2015 року, диверсифіка-
ція та розвиток сільської економіки досягається завдяки розвитку туристичної 
та рекреаційної діяльності у сільській місцевості.  

Для розвитку сільського туризму, як альтернативної і прибуткової форми 
зайнятості членів ОСГ, потрібні два фактори: правовий (прийняття Закону 
України «Про сільський (зелений) туризм» зі встановленням пільгового режиму 
оподаткування і господарювання у цій сфері членів ОСГ) та організаційний (на-
лагодження консультативної діяльності сільськогосподарських дорадчих служб 
відповідно до Закону «Про сільськогосподарську дорадчу діяльність», які де-
монстрували би переваги і навчали селян агротуризму). 

––––––––– 
1. Зелений туризм. Досвід окремих країн, проблеми законодавства України // 

http:// www.greentour.com.ua/ukrainian/law/inter/ 
2. Гаєцька-Колотило Я.З. До питання про соціально-правовий статус членів осо-

бистого селянського господарства //Актуальні питання реформування правової сис-
теми України: Зб.наук.статей за матеріалами VI Міжнар. наук.- практ. конф., Луцьк, 
29-30 травня 2009 р., 2009. – 722 с., С.376-378. 

3. Гафурова О.В. Соціальний розвиток села в Україні: теорія та практика право-
вого регулювання: монографія / О.В.Гафурова / За заг. ред В.М.Єрмоленка – К.: Ірі-
діум, 2014. – 480 с. 

4. Хрипко С.І. Сільський туризм: проблеми правового забезпечення // Природо-
ресурсне право в системі права України: історія, сьогодення, перспективи : зб. Ма-
теріалів круглого столу, 30-31 жовтня 2015 р. / за заг. ред. М.В.Шульги. – Х., 2015. – 
224 с., С.199-201. 

 

ВИДИ СОЦІАЛЬНИХ ПОСЛУГ, 
ЩО НАДАЮТЬСЯ БЕЗРОБІТНИМ 

Волошин І. П.  
аспірант кафедри трудового, аграрного та екологічного права 

Львівського національного університету ім. Івана Франка, 
м. Львів, Україна 

Соціальні послуги – це комплекс заходів з надання допомоги особам, окре-
мим соціальним групам, які перебувають у складних життєвих обставинах і не мо-
жуть самостійно їх подолати, з метою розв’язання їхніх життєвих проблем [1, ст. 1]. 

До вказаних вище осіб належать і безробітні, тобто особи віком від 15 до 
70 років, які через відсутність роботи не мають заробітку або інших передбаче-
них законодавством доходів як джерела існування, готові та здатні приступити 
до роботи [2, ст. 1], які отримують такий статус за рішенням директора центру 
зайнятості за їхніми особистими заявами з восьмого дня після реєстрації в 
центрі зайнятості за місцем проживання (реєстрації) як таких, що шукають ро-

––––––––– 
 Волошин І. П., 2016 
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боту. Відтак, після отримання статусу безробітного вони вправі користуватись 
відповідним спектром соціальних послуг. 

Перелік видів соціальних послуг, що надаються безробітним, є доволі 
широким та визначений Законами України «Про зайнятість населення» та «Про 
загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття». 
Аналіз норм вказаних законодавчих актів дає підстави для класифікації видів 
таких послуг на ті, що надаються безпосередньо безробітним, а також ті, що на-
даються безробітним опосередковано, сприяють їх працевлаштуванню. 

Зокрема, безпосередньо безробітним надаються наступні соціальні по-
слуги: професійна підготовка або перепідготовка, підвищення кваліфікації; 
профорієнтація; пошук підходящої роботи та сприяння у працевлаштуванні, у 
тому числі шляхом організації громадських робіт; надання ваучера для підтри-
мання конкурентоспроможності деяких категорій громадян шляхом перепідго-
товки, спеціалізації, підвищення кваліфікації за професіями та спеціальностями 
для пріоритетних видів економічної діяльності; здійснення заходів сприяння за-
йнятості внутрішньо переміщених осіб; інформаційні та консультаційні послу-
ги, пов’язані з працевлаштуванням. 

До опосередкованих соціальних послуг, що надаються безробітним, на-
лежать: надання компенсації роботодавцям, які працевлаштовують громадян, 
що мають додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню; надання компенса-
ції роботодавцям - суб’єктам малого підприємництва, які працевлаштовують 
безробітних [3, ст. 7]. 

Професійна підготовка, перепідготовка та підвищення кваліфікації за-
реєстрованих безробітних є одним із видів соціальних послуг, орієнтованих на 
забезпечення зайнятості населення, що надаються за направленням державної 
служби зайнятості. Ця підготовка здійснюється для підвищення рівня конкурен-
тоспроможності безробітних з метою подальшого працевлаштування з ураху-
ванням потреб територіальних ринків праці у працівниках певних професій. 
Професійна підготовка, перепідготовка та підвищення кваліфікації безробітних 
здійснюється у разі: неможливості підібрати підходящу роботу через відсут-
ність у громадянина необхідного рівня професійної кваліфікації, необхідності 
змінити професію у зв’язку з відсутністю роботи, що відповідає професійним 
навичкам громадянина, втрати здатності виконання роботи за попередньою 
професією (спеціальністю), пошуку роботи вперше за відсутності професії (спе-
ціальності), необхідності підібрати підходящу роботу для осіб з обмеженими 
фізичними та розумовими можливостями з урахуванням їх побажань, наявних у 
них професійних знань і навичок та рекомендацій медико-соціальної експертної 
комісії. В пріоритетному порядку реалізувати таке право можуть безробітні, які 
не здатні на однакових умовах конкурувати на ринку праці. Професійне навчан-
ня безробітних здійснюється у професійно-технічних та вищих навчальних за-
кладах, у тому числі в навчальних закладах Державної служби зайнятості Укра-
їни, на підприємствах, в установах та організаціях незалежно від форми власно-
сті, виду діяльності та господарювання або безпосередньо у роботодавців - за-
мовників кадрів за рахунок коштів Фонду загальнообов’язкового державного 
соціального страхування України на випадок безробіття [2; ст. 35]. 
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З метою самовизначення та реалізації здатності особи до праці громадя-
нам, які звернулися до державної служби зайнятості, надаються на безоплатній 
основі послуги з професійної орієнтації, що включають професійне інформу-
вання, професійне консультування і професійний відбір. 

Професійне інформування передбачає надання відомостей про трудову 
діяльність та її роль у професійному самовизначенні особи, інформації про стан 
ринку праці, зміст та перспективи розвитку сучасних професій і вимоги до осо-
би, форми та умови оволодіння професіями, можливості професійно-
кваліфікаційного і кар’єрного зростання, що сприятиме формуванню професій-
них інтересів, намірів та мотивації особи щодо обрання або зміни виду трудової 
діяльності, професії, кваліфікації, роботи.  

Професійне консультування проводиться з метою надання допомоги у 
професійному самовизначенні особи на основі виявлення її індивідуально-
психологічних характеристик, особливостей життєвих ситуацій, професійних 
інтересів, нахилів, стану здоров’я та з урахуванням потреби ринку праці. 

Професійний відбір полягає у встановленні відповідності особи вимогам, 
які визначені для конкретних видів професійної діяльності та посад, на замов-
лення роботодавців для працевлаштування на вільні робочі місця [2, ст. 33]. 

Місцеві державні адміністрації, виконавчі комітети сільських, селищних, 
міських рад за участю державної служби зайнятості для забезпечення тимчасової 
зайнятості безробітних, організовують оплачувані громадські роботи на підставі 
договору про організацію громадських робіт та фінансування їх організації, який 
укладається між територіальним органом і роботодавцем відповідно до рішення 
місцевого органу влади [4, п. 9]. Громадські роботи мають тимчасовий характер і 
для їх організації не можуть бути використані постійні робочі місця та вакансії, 
вони можуть виконуватися на умовах неповного робочого дня, мають економічну, 
соціальну та екологічну користь для регіону, а також надають можливість тимча-
сового працевлаштування безробітних на роботи, що не потребують додаткової 
спеціальної, освітньої та кваліфікаційної підготовки [2, ст. 31]. 

Здійснення заходів сприяння зайнятості внутрішньо переміщених осіб 
запроваджуються для зазначених осіб лише із зареєстрованих безробітних. 
Такими є: компенсація фактичних транспортних витрат на переїзд до іншої 
адміністративно-територіальної одиниці місця працевлаштування, а також ви-
трат для проходження за направленням територіальних органів центрального 
органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості 
населення та трудової міграції, попереднього медичного та наркологічного 
огляду відповідно до законодавства, якщо це необхідно для працевлаштуван-
ня; компенсація витрат роботодавця на оплату праці (але не вище середнього 
рівня заробітної плати, що склався у відповідному регіоні за минулий місяць) 
за їх працевлаштування на умовах строкових трудових договорів тривалістю 
не більше шести календарних місяців, за умови збереження гарантій зайнятос-
ті такої особи протягом періоду, що перевищує тривалість виплати у два рази; 
компенсація витрат роботодавця, який працевлаштовує таких осіб строком не 
менше ніж на дванадцять календарних місяців, на перепідготовку та підви-
щення кваліфікації таких осіб [2, ст. 24-1].  
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Отримати послугу з надання ваучера для підтримання конкурентоспромож-
ності шляхом перепідготовки, спеціалізації, підвищення кваліфікації за професіями 
та спеціальностями для пріоритетних видів економічної діяльності мають право 
лише чітко визначені особи, а саме: особи віком старше 45 р., страховий стаж яких 
становить не менше 15 р., до досягнення встановленого ст. 26 Закону України «Про 
загальнообов’язкове державне пенсійне страхування» пенсійного віку; особи, звіль-
нені з військової служби (крім військовослужбовців строкової служби), служби в 
органах внутрішніх справ, Державної служби спеціального зв’язку та захисту інфо-
рмації України, органів і підрозділів цивільного захисту, податкової міліції або 
Державної кримінально-виконавчої служби України у зв’язку із скороченням чисе-
льності, штату або за станом здоров’я до досягнення ними встановленого ст. 26 За-
кону України «Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування» пенсійно-
го віку, за наявності вислуги не менше 10 р., які не набули права на пенсію відпові-
дно до Закону України «Про пенсійне забезпечення осіб, звільнених з військової 
служби, та деяких інших осіб»; особи, звільнені з військової служби після участі у 
проведенні антитерористичної операції, з числа інвалідів до отримання права на пе-
нсію відповідно до Закону України «Про пенсійне забезпечення осіб, звільнених з 
військової служби, та деяких інших осіб»; внутрішньо переміщені особи працездат-
ного віку за відсутності підходящої роботи. Отримавши ваучер, особа може пройти 
навчання за професіями та спеціальностями відповідно до затвердженого переліку, а 
також самостійно обрати форму та місце навчання. 

Оплата ваучера здійснюється за рахунок коштів Фонду загально-
обов’язкового державного соціального страхування України на випадок безро-
біття виходячи з його фінансових можливостей [2, ст. 30].  

Для розвитку й підтримки підприємницької ініціативи безробітних дер-
жавна служба зайнятості здійснює комплекс заходів для тих, хто бажає започат-
кувати власну справу. Проводить навчання основам підприємництва, складанню 
бізнес-планів, консалтингове супроводження, а також надає таким безробітним 
фінансову підтримку у вигляді одноразової виплати допомоги по безробіттю. 

З метою стимулювання працевлаштування громадян, які недостатньо 
конкурентоспроможні на ринку праці, роботодавцю, який працевлаштовує на 
нове робоче місце таких громадян визначеної категорії, що мають статус безро-
бітного, за направленням державної служби зайнятості строком не менше ніж на 
2 роки щомісяця протягом 1 року компенсуються фактичні витрати у розмірі 
єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування за від-
повідну особу за місяць, за який він сплачений [2, ст. 26]. 

Крім цього, в такому ж розмірі здійснюється щомісячна компенсація факти-
чних витрат суб’єктам малого підприємництва, які працевлаштовують безробітних 
строком не менше ніж на 2 роки за направленням державної служби зайнятості, на 
нові робочі місця в пріоритетних видах економічної діяльності, протягом 1 року з 
дня працевлаштування безробітного у порядку та за переліком пріоритетних видів 
економічної діяльності, визначених Кабінетом Міністрів України [2, ст. 27]. 

Наведене дає підстави для висновку про багатоаспектність соціальних 
послуг, що надаються безробітним, реалізація яких спрямовується на мініміза-
цію наслідків фінансової кризи та поліпшення ситуації на ринку праці. 
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ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ АНАЛІЗУ КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ 
НА ПІДПРИЄМСТВІ В УМОВАХ РИНКУ 

Воляник Д. О.  
Магістр мд спеціальності 

«Менеджмент організацій та адміністрування 
(за видами економічної діяльності)» 

Запорізька державна інженерна академія 
м. Запоріжжя 

Реалії сьогодення свідчать, що удосконалення системи цінностей корпо-
ративної культури зумовлено зростаючими потребами пошуку ефективних ме-
ханізмів регулювання діяльності суб’єктів господарювання в умовах трансфор-
мації економічної, політичній і соціокультурній ситуації в Україні. Успіх сучас-
них підприємств визначається саме сильною корпоративною культурою, особ-
ливим стилем, що сприяє досягненню і збереженню провідних позицій на ринку 
[1, с.86]. Перехід до ринкових стосунків зумовив необхідність створення нової 
корпоративної культури підприємств як найважливішого елемента системи 
стратегічного управління людськими ресурсами, розв’язання й профілактики 
трудових конфліктів [4, с.220]. 

Останнім часом питання корпоративної культури, особливо у великих під-
приємствах, дедалі більше привертає увагу теоретиків та практиків управління. Во-
но відносно нове і недостатньо висвітлене з наукової точки зору як в нашій країні, 
так і за кордоном. Корпоративна культура як напрям дослідження перетинається з 
такими науками, як менеджмент, соціологія, культурологія і психологія. Проблемам 
формування, оцінювання та розвитку корпоративної культури значна увага приді-
лена у працях вітчизняних та зарубіжних науковців, таких як Т.Діл, А.Кеннеді, 
Р.Геллегер, Б.Карлоф, М.Кевин, Дж.Томпсон, О.Виханский, А.Наумов, К.Камерон, 
Р.Куінн, Г.Хофштеде, В.Спивак, І.Тивончук, М.Баб’як, Е.Коренєв, І.Мажура, 
О.Бабич, О.Кузьмін, В.Павлов, Н.Чухрай, Т.Ландіна, І.Алєксєєв, Г.Хаєт та інші. У 
дослідженнях цих авторів розкрито сутність корпоративної культури, підходи до 

––––––––– 
 Воляник Д. О., 2016 
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оцінювання, фактори впливу на корпоративну культуру, досліджено окремі складо-
ві корпоративної культури тощо.  

Опрацювання та аналіз вітчизняних і іноземних літературних джерел до-
зволили узагальнити існуючі підходи до класифікації факторів впливу на корпо-
ративну культуру. Феномен корпоративної культури потребує усвідомлення і 
прийняття певної позиції з цілого ряду проблем. Однією з найважливіших є ви-
значення змісту цього поняття. Широкий смисл цієї категорії передбачає системне 
сприйняття культури в єдності матеріального і духовного, складній взаємодії та 
взаємовпливах усіх свідомих і підсвідомих елементів [2, с.211]. Вузький смисл – 
це тільки духовна частина культури, правила поведінки, норми, традиції, корпо-
ративні міфи, що є регуляторами поведінки особистості. Другою проблемою є 
суб’єктивізм сприйняття культури і суб’єктивізм оцінок рівня й стану корпорати-
вної культури. Іншою проблемою є досягнення гармонії культури, оскільки в 
будь-якій корпорації завжди спостерігається нерівномірність впливу окремих 
елементів, що є основою для розвитку системи та її вдосконалення [3, с. 54]. Сама 
по собі гармонія не може бути достатнім критерієм рівня розвитку культури, але 
потяг до неї потребує удосконалення недостатньо розвинутих елементів. 

Становлення корпоративної культури на підприємстві це складний і три-
валий процес, основними кроками якого є визначення місії і встановлення базо-
вих цінностей підприємства. І вже, виходячи з базових цінностей, формуються 
стандарти поведінки членів організації, традиції, символіка. До основних прин-
ципів корпоративної культури можна віднести: комплексність уявлень про при-
значення системи; визначення цінностей і філософії системи, які будуть бажані 
для неї; історичність; відсутність силового втручання. Серед основних чинни-
ків, що впливають на корпоративну культуру, можна виділити: ідеальні цілі; па-
нівні ідеї та цінності; ролеві моделі; внутрішні стандарти і правила; неформаль-
ні канали комунікацій. 

Таким чином, корпоративна культура є системою найсуттєвіших припу-
щень, які приймаються членами організації як аксіома і виражаються у конкрет-
них цінностях, що визначають людям орієнтири їх поведінки. Вона базується на 
психології формування практичного досвіду, являє собою ціннісні орієнтири цьо-
го досвіду, існує незалежно від ступеня її усвідомлення. Корпоративна культура є 
формою життя в організації, без неї організація функціонувати не може; вона фо-
рмується сумою форм поведінки членів колективу; має вплив на процеси розвит-
ку і функціонування особистості; опосередковано, через досвід особистості, кор-
поративна культура впливає лише на певну частину функцій особистості. 

––––––––– 
1. Савчук Л., Бурлакова А. Развитие корпоративной культуры в Украине // Пер-

сонал. - 2005. - №5. – С. 86 – 89. 
2. Філософія управління персоналом. Монографія. Під ред. В.Г. Воронкової – 

Запоріжжя. Видавництво ЗДІА, 2005. – 472с. 
3. Хает Г.Л., Медведева О.А. Корпоративная культура и ценности человека. – 

Краматорск: ДГМА, 2001. – 267 с. 
4. Чайка Г.Л. Культура ділового спілкування менеджера. Навчальний посібник / 

К.: Знання, 2005.- 442 c.  
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ДЕЯКІ ПРОБЛЕМИ РЕАЛІЗАЦІЇ ПРАВА НА ЗАХИСТ 
ВІД НЕОБҐРУНТОВАНОЇ ВІДМОВИ У ПРИЙНЯТТІ НА РОБОТУ 

Годованець Ю. С.  
аспірантка кафедри трудового, аграрного та екологічного права 

 Львівського національного університету ім. Івана Франка 
м. Львів, Україна 

Відповідно до п. 8 ст. 5 Закону України “Про зайнятість населення” від 
05.07.2012 року № 5067-VI [1] держава гарантує у сфері зайнятості захист від 
необґрунтованої відмови у найманні на роботу. Проте, слід зазначити, що наве-
дене законодавче положення потрібно розглядати у комплексі з передбаченим 
ст. 13 цього Закону, правом кожної особи на оскарження рішень, дій або бездія-
льності органів державної влади, органів місцевого самоврядування, підпри-
ємств, установ та організацій незалежно від форми власності, виду діяльності та 
господарювання, фізичних осіб, що застосовують найману працю, а також дій 
або бездіяльності посадових осіб, що призвели до порушення права особи на 
зайнятість, відповідно до законодавства. Отже, будь-яка особа, яка вважає, що її 
право на зайнятість порушене необґрунтованою відмовою у прийнятті на робо-
ту може таку відмову оскаржити.  

Однак, як вважається, однією із проблем реалізації правового захисту від 
необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу є те, що ні у згаданому Законі, а 
ні у чинному КЗпП [2] не надається роз’яснення, що слід розуміти під цим по-
няттям. Зазначений недолік характерний і для проекту Трудового кодексу [3], у 
якому ч. 1 ст. 29 також забороняє необґрунтовану відмову у прийнятті на робо-
ту. Можемо лише констатувати, що черговий раз автори проекту Трудового ко-
дексу не врахували відповідні напрацювання представників науки трудового 
права з цього питання.  

Повертаючись до чинного КзпП, варто підкреслити, що згідно ст. 232 
КзпП суди розглядають 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 вищий навчальний заклад і в уста-
новленому порядку направлені на роботу на дане підприємство, в установу, ор-
ганізацію; 

3) вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до трьох років або дити-
ну-інваліда, а одиноких матерів (батьків) - при наявності дитини віком до чо-
тирнадцяти років; 

4) виборних працівників після закінчення строку повноважень; 
5) працівників, яким надано право поворотного прийняття на роботу; 
6) інших осіб, з якими власник або уповноважений ним орган відповідно 

до чинного законодавства зобов’язаний укласти трудовий договір. Зокрема, ч. 1 
ст. 14 Закону України “Про зайнятість населення” встановлює заборону необ-
ґрунтованої відмови у прийомі на роботу категоріям громадян, що мають додат-

––––––––– 
 Годованець Ю. С., 2016 
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кові гарантії у сприянні працевлаштуванню, адже для їх працевлаштування на 
підприємствах, установах та організаціях встановлюються відповідні квоти та 
інвалідам, які направляються на роботу у межах нормативів робочих місць (ст. 
19 Закону України “Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні” від 
21.03.1991 року № 875-XII [4]). 

 Звернемо увагу, що Пленум Верховного Суду України в п. 6 Постанови 
“Про практику розгляду судами трудових спорів” від 06.11.1992р. №9 [5] 
роз’яснив, що суди також розглядають спори про відмову у прийнятті на робо-
ту, осіб які вважають, що їм відмовлено в укладенні трудового договору всупе-
реч гарантіям, передбаченим ст. 22 КзпП. Але тут слід мати на увазі, що вказа-
ним роз’ясненням Пленуму Верховного Суду слід керуватися, зважаючи на 
статтю 2-1 КЗпП в редакції Закону № 785-VIII від 12.11.2015 року, яка суттєво 
розширює перелік дискримінаційних ознак, в той же час статтю 22 КзпП украї-
нський законодавець залишив у попередній редакції. Отже, виходячи із ст.2-1 
КзпП, забороняється відмовляти особі у прийнятті на роботу, порушуючи прин-
цип рівності прав і можливостей, прямо або непрямо обмежуючи права праців-
ників залежно від раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переко-
нань, статі, гендерної ідентичності, сексуальної орієнтації, етнічного, соціально-
го та іноземного походження, віку, стану здоров’я, інвалідності, підозри чи на-
явності захворювання на ВІЛ/СНІД, сімейного та майнового стану, сімейних 
обов’язків, місця проживання, членства у професійній спілці чи іншому 
об’єднанні громадян, участі у страйку, звернення або наміру звернення до суду 
чи інших органів за захистом своїх прав або надання підтримки іншим праців-
никам у захисті їх прав, за мовними або іншими ознаками, не пов’язаними з ха-
рактером роботи або умовами її виконання.  

Отже, за трудовим законодавством необґрунтованою є відмова у прийнятті 
на роботу особам, з якими юридична чи фізична особи що застосовують (чи мають 
намір застосовувати) найману працю, зобов’язнані укласти трудовий договір, від-
мова у прийнятті на роботу жінкам з мотивів, пов’язаних з вагітністю або наявністю 
дітей (ст. 184 КЗпП), а також за дискримінаційними мотивами, прямо забороненими 
законом. Але, оскільки кожному, хто звертається до потенційного роботодавця з 
метою працевлаштування, надається захист від необґрунтованої відмови у прийнят-
ті на роботу та можливість її оскаржити, тому такий підхід до розуміння необґрун-
тованим відмови є неповним. Так, О.І. Процевський, зазначав, що обґрунтованою 
відмова в прийнятті на роботу вважається лише тоді, коли професійні й ділові якості 
працівника або стан його здоров’я не відповідають вимогам роботи, на яку праців-
ник претендує [6, с.40]. За висновком В.Я. Бурака, необґрунтованою відмовою при 
наявності вакантного робочого місця вважається відмова з посиланням на обстави-
ни, що не належать до ділових якостей працівника [7, с.179].  

На думку О.М. Лук’янчикова, необґрунтованою відмовою в прийнятті на 
роботу є: 

– відмова з підстав, що прямо суперечать трудовому законодавству (вагі-
тній жінці; за мотивів статі, раси тощо); 

– відмова, що ґрунтується на підставах, які не відповідають фактичним 
обставинам. Для прикладу, як зазначає вчений, відмова в прийомі на роботу 
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внаслідок посилання на відсутність вакансій при їхній наявності може бути ви-
знана судом необґрунтованою лише з тих мотивів, що причина відмови не від-
повідає дійсності. Але відмова, яка обґрунтовується небажанням роботодавця 
заповнити вакансію, є законною; 

– відмова не пов’язана з вимогами до освіти, спеціальності, кваліфікації;  
– відмова без вказівки причини [8, с. 104]. Погоджуючись с такою пози-

цію, вважаємо за доцільне уточнити її у тій частині, що ділові якості слід пов’я-
зувати не лише з освітою, спеціальністю та кваліфікацією, оскільки для ефекти-
вного виконання роботи за вакантною посадою дуже часто на практиці 
ставляться додаткові вимоги, наприклад, наявність попереднього досвіду успі-
шної професійної діяльності в цій сфері та деякі особистісні якості (комунікабе-
льність, організаторські здібності, емоційна врівноваженість тощо).  

Ще однією важливою проблемою реалізації права на захист від необґрун-
тованої відмови у прийнятті на роботу є відсутність у КЗпП України матеріальної 
відповідальності у випадку такої відмови при прийнятті на роботу. Адже, якщо 
має місце необґрунтована відмова потенційного роботодавця у прийнятті на робо-
ту як особам, зазначеним у ст. 232 КЗпП та ст. 14 Закону “Про зайнятість” так і 
будь-яким іншої особам, які бажають працевлаштуватися, і така відмова спричи-
нила їм майнову шкоду, є підстави порушувати питання про притягнення винної в 
цьому юридичної або фізичної особи до матеріальної відповідальності. Майнова 
шкода полягає у тому, що особа втрачає заробіток, який би вона отримувала, якби 
її право на працю не було порушене. Як справедливо підкреслює О.М. 
Лук’янчиков, саме в обов’язку відшкодувати цей заробіток і повинна полягати 
матеріальна відповідальність роботодавця [8, с. 102]. Очевидно, на зазначену про-
галину у правовому регулюванні питання захисту від необґрунтованої відмови у 
прийнятті на роботу звернув, свого часу, увагу і Пленум Верховного Суду встано-
вивши, що якщо внаслідок відмови у прийнятті на роботу або несвоєчасного 
укладення трудового договору працівник мав вимушений прогул, його оплата 
провадиться стосовно до правил ч.2 т.235 КЗпП про оплату вимушеного прогулу 
незаконно звільненому працівникові (п. 6 Постанови Пленуму Верховного Суду 
України “Про практику розгляду судами трудових спорів”). 

З точки зору Хуторян Н.М, доцільно передбачити матеріальну відповіда-
льність роботодавця за незаконну відмову в прийнятті на роботу в повному 
розмірі. Такому працівникові повинні виплачуватися тарифна ставка чи посадо-
вий оклад не за один рік, а за весь час прогулу, викликаного незаконною відмо-
вою (від дня звернення особи до роботодавця про прийняття на роботу по день 
її фактичного допуску до роботи за рішенням органу, який розглянув трудовий 
спір) [9, с. 222-223]. Загалом, погоджуючись з такою позицію, О.М. 
Лук’янчиков зауважує, що оплата вимушеного прогулу повинна здійснюватись 
не по день фактичного допуску до роботи, оскільки ця подія може й не настати 
(наприклад, вакансія, на яку претендував працівник вже зайнята, рівноцінна ро-
бота відсутня, або працівник не вимагає допуску до роботи), а по день прийнят-
тя судом відповідного рішення [10 ].  

Що стосується проекту Трудового кодексу, то варто підкреслити, що Глава 2 
“Відповідальність роботодавця” Книги восьмої не містить жодної статті, яка б пе-
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редбачала матеріальну відповідальність роботодавця за шкоду, заподіяну працівни-
кові порушенням права на працю, в тому числі необґрунтованою відмовою у при-
йнятті на роботу. Натомість, у ст. 396 проекту Трудового кодексу, яка має назву 
“Рішення у справах, пов’язаних із звільненням з роботи або переведенням на іншу ро-
боту”, Глави 3 “Розгляд індивідуальних трудових спорів у судах” встановлюється від-
повідальність роботодавця лише за незаконне звільнення або незаконне переведення 
працівника на іншу роботу, а виплата заробітку за час вимушеного прогулу, який ви-
никає внаслідок необґрунтованої відмови в прийнятті на роботу не передбачена. 

На підставі наведеного, вважаємо за необхідне внести доповнення до ч.1 
ст. 29 проекту Трудового кодексу, визначивши, в яких випадках відмову у прийн-
ятті на роботу слід трактувати як необґрунтовану, а у Главі 2 Книги восьмої окре-
мою статтею передбачити матеріальну відповідальність юридичної чи фізичної 
особи (потенційного роботодавця) за шкоду, заподіяну необґрунтованою відмо-
вою в прийнятті на роботу, що, нарешті, створить належний ефективний механізм 
реалізації права на захист від необґрунтованої відмови при прийнятті на роботу. 

––––––––– 
1. Про зайнятість населення: Закон України № 5067-VI від 05.07.2012 року [Еле-

ктронний ресурс].–Режим доступу: http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/5067-17 
2. Кодекс законів про працю України: Закон України No 322-VIII (322а-08) від 

10.12.71 р. // Відомості Верховної Ради України. – 1971. – No 50 (додаток). – [Елект-
ронний ресурс].– Режим доступу: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/322-08 

3. Проект Трудового кодексу України №1658 від 27.12.2014р., прийнятий в пер-
шому читанні 05.11.2015 року [Електронний ресурс].– Режим досту-
пу:http://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=53221  

4. “Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні: Закон України від 
21.03.1991 року № 875-XII [Електронний ресурс].– Режим досту-
пу:http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/875-12 

5. Про практику розгляду судами трудових спорів: Постанова Пленуму Верхов-
ного Суду України від 06.11.1992. № 9 [Електронний ресурс].– Режим досту-
пу:http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/v0009700-92 

6. Процевський О. І. Правові наслідки домовленості сторін про випробування 
при прийнятті на роботу / О. І. Процевський // Збірник наукових робіт ХНПУ ім. 
Г.С. Сковороди. Серія «Право». – Х., 2008. – No 10. – С. 37–46. 

7. Трудове право Україи: Академічний курс: Підруч. для студентів юрид. спец. 
вищ. навч. закл. / П.Д. Пилипенко, В.Я. Бурак, З.Я. Козак та ін.; За ред. П.Д. Пили-
пенка. - 2-е вид., прероб. і доп. -К.: Видавничий Дім “Ін Юре”, 2006. -544с.  

8.О. Лук’янчиков. Матеріальна відповідальність роботодавця за шкоду, заподія-
ну порушенням права на працю під час укладення трудового договору за проектом 
Трудового кодексу / О. Лук’янчиков // Юридичний вісник. - №6. -2014. -С.101-105.  

9. Хуторян Н.М. Теоретичні проблеми матеріальної відповідальності сторін тру-
дових правовідносин: Монографія. – К.: Інститут держави і права ім. В.М. Корець-
кого НАН України, 2002. – 264 с. 

10. О. Лук’янчиков. Матеріальна відповідальність роботодавця у разі необґрун-
тованої відмови при прийнятті на роботу. [Електронний ресурс].– Режим досту-
пу:http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/87512ukonik.com/publ/materialna_vidpovidalnist
_robotodavcja_u_razi_neobgruntovanoji_vidomvi_u_prijnjatti_na_robotu/1-1-0-5 
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ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ 
ПІДВИЩЕННЯ КВАЛІФІКАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ 

Голобородько Є. А.  
студентка кафедри менеджменту організацій 
Запорізької державної інженерної академії 

М. Запоріжжя, Україна 

Актуальність досліджуваної теми обумовлена тим, що розвиток ринкової 
економіки, глобалізації та зміни технологій значно вплинув на відносини у сфері 
праці. Ці процеси характеризують перехід до інформаційного постіндустріального 
суспільства, для якого важливі інновації та технологічні знання. Процес розвитку 
економіки та технологій потребує постійного підвищення кваліфікації персоналу та 
їх роботодавця. На ринку праці все необхідні кадри, які володіють високим рівнем 
кваліфікації, гнучкістю та готові до зміни їх сфери діяльності. Отже, головною части-
ною організаційно-правового механізму контролю та регулювання трудових відносин 
є підвищення кваліфікації персоналу в організаціях (підприємствах, установах), та їх 
безперервне професійне навчання, яке досі залишається проблемою у сучасності. 

З 2000 року в Україні проводяться заходи по створенню та відновленню ро-
боти системи навчання то перепідготовки працівників на підприємстві. Для цього 
Кабінетом Міністрів України затверджено Положення від 24 січня 2001 р. «Про за-
ходи щодо сприяння підприємствам в організації професійного навчання кадрів на 
виробництві», затверджено Положення про професійне навчання працівників, утво-
рено міжвідомчу консультативну раду з питань підготовки робітників. До всіх 
центральних та місцевих органів виконавчої влади доведена інформація, про органі-
зацію семінарських занять для робітників кадрових служб підприємства[1]. 

Нормативним базисом став Закон України «Про професійний розвиток 
працівників» від 12 січня 2012 року № 4312-VI, який набув чинності 5 лютого 
2012року. Закон розроблений для створення і забезпечення системи професій-
ного розвитку працівників організацій та підприємств, підвищення їх кваліфіка-
ції то проведення атестації, для підтвердження їх професійного рівня [2].  

Головною метою Закону є визначення методологічних, організаційних та 
правових засад регулювання процесу підвищення кваліфікаційного рівня праців-
ників. Зазначені основні напрямки та принципи державної політики у цій сфері, 
основні повноваження та шляхи роботи організацій в даній сфері. У Законі визна-
чені зобов’язання, що роботодавець гарантує проводити підвищення кваліфікації 
персоналу, для забезпечення конкурентоспроможності серед працівників, не рід-
ше одного разу у п’ять років. Також,передбачена участь громадських організацій 
та профспілок для підтвердження працівником своєї кваліфікації.  

Мельников О. в своїй дисертації «Складові професійної програми підви-
щення кваліфікації робітників» запропонував заходи на які треба звертати увагу 
при створенні системи навчання робітників та підвищення їх кваліфікації у су-
часній Україні; автор ретельно описує шляхи та етапи створення цієї системи та 
її вплив на розвиток організацій та установ в країні [3, 34]. 

––––––––– 
 Голобородько Є. А., 2016 
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Солощук М. аналізується рівень підготовки працівників в Україні, та ро-
бить акцент на тому, що кваліфіковані кадри – один з основних показників про-
гресивності суспільства та грає важливу роль в НТП [4, 37]. 

Хлопова Т. описує той факт,що робітники не задоволені системою навчання 
та професійної підготовки з причин відсутності індивідуального підходу к сфері ді-
яльності робітника та формального ставлення до навчання. Загалом, робітники не 
бачать взаємозв’язок між їх навчанням, підготовкою, атестацією та просування по 
кар’єрній драбині чи професійно-кваліфікаційним просуванням[5]. 

Отже, проблема правового регулювання підвищення кваліфікації персо-
налу є актуальною, її вивчають багато українських авторів. Крім того, створені 
Закони про професійний розвиток працівника та прийняті розпорядження про 
підготовку, перепідготовку та атестацію працівників, які сприяють регулюван-
ню системи професійного розвитку працівників. Але ці проблеми досі потребу-
ють детального вивчення та розробки чіткого плану дій. 

––––––––– 
1. Розпорядження від 24 січня 2001 р. № 13 «Про заходи щодо сприяння підпри-

ємствам в організації професійного навчання кадрів на виробництві» 
2. Закон України «Про професійний розвиток працівників» від 12 січня 2012 ро-

ку № 4312-VI 
3. Мельников О. Складові професійної програми підвищення кваліфікації держа-

внихслужбовців / О. Мельников // Вісн. УАДУ. – 2001. – № 1. – С. 34-37. 
4. Солощук М. Перепідготовка і підвищення кваліфікації кадрів / М. Солощук // 

Справочник кадровика. – 2006. – №09. – С. 87. 
5. Хлопова Т. Трудовий потенціал країни // Служба кадрів. - 2002. - № 2. – С. 29 

 
 

ДО ПИТАННЯ ЩОДО ДОЦІЛЬНОСТІ 
ОПОДАТКУВАННЯ ПЕНСІЙ  

Денисенко К. В.  
асистент кафедри трудового права та права соціального забезпечення 

Навчально-наукового інституту права та соціальних технологій 
Чернігівського національного технологічного університету 

м. Чернігів, Україна 

Питання реформування пенсійного забезпечення традиційно є предметом 
жвавих дискусій як серед науковців-правників, так і практичних працівників 
сфери пенсійного забезпечення. Підвищення пенсійного віку, збільшення три-
валості страхового стажу для отримання повної пенсії, обмеження максималь-
ного розміру пенсії, збільшення терміну вислуги років, припинення чи обме-
ження виплати пенсій працюючим пенсіонерам, скасування пенсій, які призна-
чались за спеціальними законами тощо змушують нинішнє покоління працюю-
чих, тобто майбутніх пенсіонерів, переосмислити свої майбутні пенсійні реалії. 

––––––––– 
 Денисенко К. В., 2016 
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Крім того, категоричне заперечення викликає оподаткування пенсій, 
яким у пенсійне законодавство внесено суттєві зміни і обмеження.  

Так 28 грудня 2014 року було прийнято Закон України № 71-VIII „Про 
внесення змін до Податкового кодексу України та деяких законодавчих актів 
України щодо податкової реформи” [1].  

Відтак згідно пп. 164.2.19 статті 164 Податкового Кодексу України: суми 
пенсій (включаючи суму їх індексації, нараховану відповідно до закону) або 
щомісячного довічного грошового утримання, отримуваних платником податку 
з Пенсійного фонду України чи бюджету згідно із законом, якщо їх розмір пере-
вищує три розміри мінімальної заробітної плати (у розрахунку на місяць), вста-
новленої на 1 січня звітного податкового року, - у частині такого перевищення, 
а також пенсій з іноземних джерел, якщо згідно з міжнародними договорами, 
згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою України, такі пенсії під-
лягають оподаткуванню чи не оподатковуються в країні їх виплати [2].  

Ставка податку, згідно статті 167 Податкового Кодексу України, становить 
15 відсотків бази оподаткування відносно доходів, зокрема, нарахованих (випла-
чениx, наданих) у виглядi пенсій, якщo база оподаткування для місячного доходу 
оподаткування перевищує три розміpи мінімальної зарплати, встановленої зако-
ном нa 1 січня звітногo податкового року. Якщo база оподаткування (тобтo сума 
пенсії) в календарнoму місяці перевищує десятиразовий розмір мінімальної заро-
бітної плати, дo суми такогo перевищення застосовується ставка 20 відсоткiв. 

Відповідно до статті 8 Закону України „Про державний бюджет на 2015 
рік” розмір мінімальної заробітної плати з 1 січня складає – 1218 гривень [3].  

Зважаючи на вищевикладене, можна підвести підрахунок оподаткування. 
Так, з 1 січня оподаткування в розмірі 15 відсотків передбачалось для пенсій, роз-
мір яких перевищував 3654 гривні (3 х 1218), а також на 20 відсотків, якщо база 
оподаткування в календарному місяці перевищувала – 12180 гривень (10 х 1218). 

 Крім того, у Перехідних положеннях Податкового Кодексу України за-
конодавець додатково передбачив військовий збір у розмірі 1,5 відсотка з усіх 
доходів, що підлягають обкладенню податком на доходи фізичних осіб, у тому 
числі і з розміру пенсії, що перевищує три мінімальні заробітні плати. З цього 
приводу автор хоче висловити наступні зауваження. 

По-перше, вочевидь, при прийнятті норм щодо оподаткування пенсій, за-
конодавець проігнорував частину 3 статті 22 Конституції України, відповідно 
до якої при прийнятті нових законів або внесенні змін до чинних законів не до-
пускається звуження змісту та обсягу існуючих прав і свобод [4]. Положення 
статті 164 Податкового Кодексу України як раз і запровадили таке обмеження – 
право на отримання пенсії в повному розмірі, що у свою чергу призводить до 
обмеження пенсійних прав громадян.  

По-друге, оподаткування пенсійних виплат приведе до не зацікавленості 
працюючого населення отримувати велику заробітну плату і сплачувати з неї 
страхові внески, щоб у майбутньому отримувати пенсію у більш підвищеному 
розмірі, що в свою чергу призведе до отримання винагороди за виконану роботу 
у конвертах. Тобто, оподаткування пенсій не стимулює працюючих отримувати 
дану соціальну виплату у максимальному розмірі, а навпаки. 
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По-третє, згідно Податкового Кодексу України оподаткування не застосо-
вується до пенсій, призначених учасникам бойових дій у період Другої світової 
війни, інвалідам війни та особам, на яких поширюється чинність статті 10 Закону 
України «Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту. З одного 
боку, дана норма порушує принцип рівності перед законом, закріпленим статтею 
24 Основного закону, встановлюючи привілеї для вищезазначеної категорії.  

Проте, з іншого, це є не справедливим по відношенню до осіб, які мають 
особливі заслуги перед Україною, учасників ліквідації аварії на Чорнобильській 
АЕС та інших, які внески вагомий внесок у розвиток нашого суспільства чи ри-
зикували життям під час своєї трудової діяльності. 

Отже, вищезазначені аргументи та зауваження наводять на думку про 
доцільність скасування інституту оподаткування в частині пенсійного забезпе-
чення. Дане нововведення призводить до суттєвого обмеження, звуження та по-
гіршення пенсійних прав громадян. 

––––––––– 
1. Про внесення змін до Податкового кодексу України та деяких законодавчих 

актів України щодо податкової реформи [Електронний ресурс] : Закон України від 
28 грудня 2014 року № 71-VIII. – Режим доступу : http://zakon5.rada.-
gov.ua/laws/show/71-19/page.  

2. Податковий Кодекс України від 2 грудня 2010 року № 2755-VI // Відомості 
Верховної Ради України. - 2011. - № 13, / № 13-14, № 15-16, № 17 /. – Ст. 112.  

3. Про державний бюджет на 2015 рік : Закон України від 28 грудня 2014 року № 
80-VIII // Відомості Верховної Ради України. – 2015. - № 5 – Ст. 37.  

4. Конституція України // Відомості Верховної Ради України. – 1996. - № 30. – 
Ст. 141. 

 

ПРАВО НА ЗАЙНЯТІСТЬ: 
ПРОБЛЕМИ РЕГУЛЮВАННЯ ТА РЕАЛІЗАЦІЇ 

Жернаков В. В.  
кандидат юридичних наук, 

доцент, завідувач кафедри трудового права 
Національного юридичного університету імені Ярослава Мудрого 

м. Харків, Україна 

Конституція України, закріпивши у ст. 43 право на працю, фактичним 
змістом його визначила свободу праці. Право кожного на вільне визначення, 
як заробляти собі на життя, базується на свободі кожної людини у своєму роз-
витку (ст. 23 Конституції). У правовому розумінні свобода праці означає не 
тільки свободу від примусу до праці, а й право вільно обирати сферу, у якій 
нею буде реалізовано здібності до праці. Кожен вправі самостійно вирішува-
ти, яким чином він на легальних засадах буде формувати ресурси для життє-
забезпечення. Якщо особа обирає суспільну сферу для своєї діяльності, то во-

––––––––– 
 Жернаков В. В., 2016 
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на потенційно стає учасником широкого кола відносин, яку прийнято іменува-
ти зайнятістю населення.  

Зважаючи на різноманітність організаційно-правових форм зайнятості, на 
свободу особи у їх виборі, можна стверджувати, що змісту ст. 43 чинної Консти-
туції України більше відповідає категорія право на зайнятість, ніж традиційне по-
няття право на працю. І змістовно, і термінологічно право на працю ближче до 
біль вузької сфери трудової діяльності, що здійснюється на відомих засадах.  

Законом зайнятість визначено як не заборонену законодавством діяльність 
осіб, пов’язану із задоволенням їх особистих та суспільних потреб з метою одер-
жання доходу (заробітної плати) у грошовій або іншій формі, 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.  

Організаційно-правові форми зайнятості можуть бути різними – від са-
мозайнятості з максимальною ступінню свободи до служби, проходження якої 
регламентовано чіткими приписами нормативних актів. Ці відносини мають 
значну специфіку, що зумовлює необхідність їх регулювання засобами не стіль-
ки трудового права, як нормами інших галузей. Так, сфера військової служби 
визначається законами, а відносини із її проходження переважно регулюються 
статутами та правилами із домінуванням адміністративно-правових механізмів.  

На сучасному етапі розвитку законодавства про працю ми маємо унікальні 
можливості для формування якісно нових моделей правового регулювання відно-
син у сфері праці. Разом з тим, у процесі роботи над проектом Трудового кодексу 
слід зважувати на високі вимоги до його змісту. Базуючись на Конституції Украї-
ни, яка містить засади прав людини у соціально-трудовій сфері, новий Трудовий 
кодекс має створювати міцну конструкцію ефективного правового регулювання 
широкого кола відносин, що складають предмет трудового права.  

У зв’язку з цим потребує аналізу правило, встановлене у ч. 4 ст. 5 проек-
ту Трудового кодексу (схвалений Верховною Радою України 5.11.2015 р. зако-
нопроект № 1658) «відносини священнослужителів, церковнослужителів та 
осіб, які обіймають виборні посади в релігійних організаціях, регулюються тру-
довим законодавством у випадках, якщо це передбачено статутом або іншими 
внутрішніми документами релігійної організації». Воно викликає зауваження 
теоретичного плану, що зумовлюють і практичні питання: якщо розробники 
проекту Трудового кодексу розглядають трудове право як галузь із широкою 
сферою дії його норм (із включенням до нього відносин із проходження війсь-
кової служби, відносини священнослужителів і т.д.), то чому ці відносини нази-
ваються трудовими? Із якої закономірності розвитку трудового права і законо-
давства про працю випливає необхідність поширювати його норми на відносини 
священнослужителів та церковнослужителів? Нам добре відомо, що професії 
священнослужителів немає, тому не маже бути і відповідного правового регу-
лювання їх відносин. Згідно із ст. 5 Закону «Про свободу совісті та релігійні ор-
ганізації» церква (релігійні організації) відокремлені від держави. Діяльність 
священнослужителів пов’язана не з працею, а службою, що регулюється каноні-
чним правом, джерелами якого є статути відповідних релігійних організацій. 
Якщо до статутів релігійних організацій буде включено правила, схожі із зміс-
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том окремих нормативних приписів законодавства про працю, то це не означає, 
що на відносини церковнослужителів буде поширено дію норм трудового зако-
нодавства. Не менш складно визначити, які саме відносини із проходження вій-
ськової служби мають регулюватися нормами законодавства про працю і у чому 
полягає така необхідність. Врешті решт, якщо розробники проекту Трудового 
кодексу вважають за необхідне покращити правове регулювання відносини із 
церковної служби і служби військової, то слід чітко визначити, які принципи 
трудового права мають поширюватися на ці відносини. 

Ще одне зауваження до змісту проекту Трудового кодексу стосується тієї 
частини відносин, які інколи іменуються колективними трудовими відносинами.  

У вітчизняній правовій культурі, яка має глибоке коріння і якісний зміст, 
трудовими прийнято називати відносини, змістом яких є праця із такими її влас-
тивостями, як оплатний, організований, особистісний характер. Безумовно, про-
цес праці зумовлює виникнення споріднених відносин, суб’єктами яких, у тому 
числі, можуть бути і суб’єкти «неіндивідуального» характеру (трудові колекти-
ви, профспілки, об’єднання профспілок і профспілкових організацій і т.д.). – як 
індивідуальних (наприклад, із вирішення трудових спорів), так і колективних (ті 
ж колективні трудові спори, укладення та реалізація колективних договорів). 
Інколи їх називають колективними трудовими відносинами, припускаючись по-
двійної помилки: по-перше, неіндивідуальний характер ще не означає колектив-
ний характер (наприклад, хіба є колективом об’єднання профспілок?), по-друге, 
вони не є трудовими, бо не виникають із безпосереднього процесу оплачуваної, 
організованої, найманої праці.  

Звичайно, не можна визнати такою, що відповідає засадам трудового 
права, пропозицію закріпити у кодексі «правонаступництво у трудових відноси-
нах» (ст. 69): правонаступництвом у трудових відносинах вважається продов-
ження трудових відносин з працівниками у разі зміни власника юридичної осо-
би, передачі цілісних майнових комплексів юридичної особи, її структурних 
підрозділів в оренду, злиття, приєднання, поділу (виділу), перетворення юриди-
чної особи - роботодавця, а також у разі ліквідації юридичної особи і створення 
на базі її майна іншої юридичної особи, яка продовжує ту саму діяльність, що й 
ліквідована юридична особа. У разі правонаступництва трудові відносини з 
працівниками продовжуються.  

Як бачимо, розробники проекту припустилися елементарної логічної по-
милки – вони відносини із господарсько-правового правонаступництва чомусь 
перенесли на трудові відносини. Як відомо, правонаступництво – це перехід 
прав і обов’язків від одного суб’єкта до іншого, що неможливе у трудових пра-
вовідносинах з їх особистісним характером. Працівник, який залишається пра-
цювати в умовах зміни організаційно-правової форми роботодавця, не може сам 
собі передавати права та обов’язки.  

Насамкінець, слід висловитися і з приводу недоліків у правовому регу-
люванні управління у сфері зайнятості. Постановою Кабінету Міністрів України 
від 5 березня 2014 р. № 90 «Деякі питання державного управління у сфері за-
йнятості населення» та наказом Міністерства соціальної політики України від 
15.09.2015 р. №80 кс (далі - Наказ) щодо «попередження керівництва Державної 
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служби зайнятості (Центрального апарату) та директорів обласних центрів за-
йнятості про їх наступне вивільнення у зв’язку зі змінами істотних умов праці 
та/або виявленою невідповідністю займаній посаді» було створено небезпечний 
прецедент. Цими актами органи управління не тільки створили правовий нон-
сенс, а й порушили елементарні правила правової культури.  

Як це не дивно, постановою Кабміну від 5.03.2014 р. № 90 спочатку «лі-
квідовано» Державну службу зайнятості (п. 1), а потім доручено Мінсоцполіти-
ки розробити Положення про державну службу зайнятості (п. 4), (що воно й ви-
конало, затвердивши наказом від 20.01.2015 р. № 41 (діє у редакції наказу Мін-
соцполітики від 03.07.2015 № 697).  

Навіть фахівцям з невеликим досвідом правової діяльності зрозуміло, що 
ніяка це не ліквідація, а реорганізація. Та й не може бути такого, щоб у державі 
не існувала відповідна система. Як відомо, функція формування і реалізації по-
літики у сфері зайнятості населення та праці була і залишається одним із основ-
них напрямів діяльності держави. Так, відповідно до п. 6 ч. 1 ст. 92 Конституції 
України, виключно законами України визначаються засади регулювання праці і 
зайнятості. Статтею 116 Конституції, серед інших, встановлено і повноваження 
Кабінету Міністрів України із забезпечення проведення політики у сферах праці 
й зайнятості населення. Мінсоцполітики, згідно із п. 1 Положення про Міністер-
ство соціальної політики України, затвердженого постановою Кабміну від 17 
червня 2015 р. № 423, є центральним органом виконавчої влади, діяльність яко-
го спрямовується і координується Кабінетом Міністрів України і який забезпе-
чує формування та реалізує державну політику у сфері праці, зайнятості насе-
лення та трудової міграції. 

Отже, навряд чи Кабінет Міністрів, видаючи постанову від 5 березня 
2014 р. № 90, мав за мету ліквідацію системи органів зайнятості. І дійсно, зміст 
п. 2 цієї постанови («реорганізувати шляхом приєднання: Державний центр за-
йнятості Міністерства праці та соціальної політики до Державної служби зайня-
тості») та зміст її п. 4 («Міністерству соціальної політики затвердити положення 
про державну службу зайнятості») дають підстави для правового висновку: сис-
тема органів зайнятості у державі буде існувати. У п. 1 розділу ІІ цього Поло-
ження чітко зазначено: відповідно до пункту 2 постанови Кабміну від 
05.03.2014 р. № 90 до внесення змін до Законів України „Про загально-
обов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття” та „Про 
зайнятість населення” Служба продовжує виконувати завдання і функції у сфері 
зайнятості населення, трудової міграції та соціального захисту від безробіття.  

Таким чином, правових підстав для видання наказу Мінсоцполітики від 
15.09.2015 р. №80 кс немає. Тим більше дивує та його частина, у якій керівників 
підрозділів служби зайнятості слід повідомити про «вивільнення у зв’язку із не-
відповідністю займаній посаді». Кваліфікованим юристам має бути відомо, що 
розірвання трудового договору за п. 2 ст. 40 КЗпП може відбуватися не у зв’язку 
із вивільненням працівників, а за наявності конкретного юридичного факту – 
виявлення у встановленому порядку повноважним органом (особами) невідпо-
відності конкретного працівника займаній посаді або виконуваній роботі із 
зазначенням підстави такої невідповідності – недостатньої кваліфікації або 
стану здоров’я. Цілком зрозуміло і те, що недостатня кваліфікації або стан здо-
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здоров’я. Цілком зрозуміло і те, що недостатня кваліфікації або стан здоров’я 
можуть бути підставою для звільнення тільки за умови, що вони перешкоджа-
ють продовженню даної роботи (п.2 ст. 40 КЗпП).  

Таким чином, дії Мінсоцполітики означають, що у державі відбувається 
не ліквідація, а реорганізація органів зайнятості. Як свідчать повідомлення за-
собів масової інформації, саме про реорганізацію, а не ліквідацію, йшлося і на 
засіданні колегії Мінсоцполітики 20.07.2015 р. На ньому було вкотре наголоше-
но на необхідності перетворення органів зайнятості у сучасний механізм, під 
яким розуміється Нацагенство з питань зайнятості. Сподіваємось, що подальше 
правове регулювання удосконалення системи органів зайнятості, працевлашту-
вання і трудової міграції буде відбуватися із дотриманням принципів права і 
вимог чинного законодавства. 

Діяльність підприємства, установи, організації у будь-якій організаційно-
правовій формі неможлива без трудової діяльності. Посадовцям, наділеним пра-
вом приймати рішення щодо реорганізації юридичної особи, треба зважувати на 
трудоправову складову цього процесу. Вона полягає у необхідності чіткого до-
тримання імперативних приписів законодавчих актів щодо забезпечення трудо-
вих прав працівників. У механізмі реорганізації підприємства, установи, органі-
зації немає функції «перезавантажити систему», активація якої автоматично 
призвела б до розв’язання усіх правових проблем. Соціально-трудові відносини 
– це не механічний процес, а складна система правових зв’язків із головною по-
статтю у центрі – людиною-працівником. Середовище соціально-трудових від-
носин найбільшою мірою підходить для реалізації конституційного припису 
щодо людини як найвищої соціальної цінності. 

 

ПРОБЛЕМАТИКА ЗАЙНЯТОСТІ 
У СФЕРІ АГРАРНОГО СЕКТОРУ 

Жиляєва В. С.  
студентка 3 курсу 14 групи 

Інституту підготовки кадрів для органів юстиції України 
Національного юридичного університету ім. Ярослава Мудрого 

м. Харків 

В економіці України аграрний сектор залишається винятково важливою 
ланкою, яка визначає соціально-економічний стан суспільства та продовольчу 
безпеку держави. Аграрний сектор економіки є одним із потужних важелів по-
дальшого економічного розвитку нашої держави, це цілісний комплекс, тісно 
пов’язаний з природними умовами, технічними можливостями та кваліфікова-
ними спеціалістами [1].  

Останніми роками в цій галузі спостерігаються негативні тенденції у ви-
користанні трудового потенціалу. Участь населення у суспільному виробництві 
та особистому підсобному господарстві супроводжується низьким рівнем про-

––––––––– 
 Жиляєва В. С., 2016 
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дуктивності праці. У сільськогосподарському виробництві України зайнято 4,9 
млн. чол., або 24,4% від загальної чисельності, що значно більше, ніж у розви-
нутих країнах світу, а продуктивність праці у 5-7 разів нижча. 

Загострення протиріч у сфері аграрної праці, особливо проблем соціальної 
політики на селі, вимагає всебічного наукового осмислення проблеми забезпечення 
зайнятості сільського населення. До наукової розробки теоретичних та прикладних 
проблем розвитку національного ринку праці та регулювання цього питання знач-
ний внесок зробили провідні українські вчені, праці яких широко відомі за межами 
країни: О.Ю. Амосов; С.І. Бандур; І.К. Бистряков; Д.П. Богиня; О.А. Бугуцький; 
О.С. Власюк; В.М. Геєць; Б.М. Данилишин; Л.В. Дейнеко; М.І. Долішній; С.І. Доро-
гунцов; Т.А. Заяць; С.М. Злупко; А.М. Колот; І.С. Кравченко; Ю.М. Краснов; 
Г.І. Купалова; В.І. Куценко; А.С. Лисецький; Е.М. Лібанова; В.О. Мандибура; 
В.М. Новіков; О.Ф. Новікова; В.В. Онікієнко; М.К. Орлатий; І.Л. Петрова; Й.С. Пас-
хавер; В.І. Пила; І.В. Прокопа; В.К. Терещенко; Л.Г. Чернюк; М.Г. Чумаченко; 
А.А. Чухно; М.В. Шаленко; Л.С. Шевченко та інші [2, с.5]. 

Основні проблеми зайнятості зводяться до наступних: основне джерело 
доходів на селі - особисте селянське господарство де відсутня матеріальна заін-
тересованість селян у продуктивній праці; занепад та збитковість сільськогос-
подарського виробництва, яка виникла в результаті реформування аграрного 
сектора; відтік спеціалістів і молодого покоління серед погіршення соціокуль-
турної та виробничої діяльності[3].. 

Україна має 41,8 млн га сільськогосподарських угідь (69 % загального 
фонду земель), а частка продукції аграрного сектору в зовнішньоторговельному 
обороті країни становить понад 19,7 %. Сільське господарство – це галузь зі 
стабільною висхідною динамікою, яка зберігалася навіть у період кризи 2008-
2009 рр. до середини 2012 р. Реалізовані у 2008-2011 рр. заходи Державної ці-
льової програми розвитку українського села на період до 2015 року не призупи-
нили негативні тенденції. Більшість із завдань Програми не досягнуті в повному 
обсязі, а такі заходи як компенсація витрат підприємств агропромислового ком-
плексу щодо будівництва у сільських населених пунктах об’єктів соціальної 
сфери та місцевих газових трубопроводів, стимулювання розвитку депресивних 
територій, реформування системи аграрної освіти тощо з державного бюджету 
не фінансувались, а відтак і не виконувались [4]. 

Згідно з Законом України «Про основні засади державної аграрної полі-
тики на період до 2015 року» від 18.10.2005 р. № 2982-IV комплексний розвиток 
сільських територій є стратегічною метою державної аграрної політики в Украї-
ні. Основними складовими визначені: забезпечення надійного функціонування 
соціальної інфраструктури села; формування системи державного регулювання 
демографічних процесів сільського розвитку, реалізація програм стимулювання 
розвитку депресивних територій; вирівнювання умов життєдіяльності міського і 
сільського населення; сприяння збільшенню зайнятості сільського населення; 
збереження та розвиток малих, віддалених і таких, що занепадають, сільських 
поселень; сприяння підвищенню рівня доходів сільського населення, стимулю-
вання закріплення на селі спеціалістів сільського господарства, освіти, культу-
ри, охорони здоров’я та побутового обслуговування тощо. 
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Загальновідомо, що структура зайнятості населення віддзеркалює структуру 
господарства і рівень соціально-економічного розвитку країни. У межах ринку праці 
сільськогосподарський сектор має свої особливості, які спричиняють труднощі в 
процесі визначення рівня зайнятості в даній галузі. У першу чергу такі труднощі 
стосуються сезонності залучення працівників, складності визначення рівня неповної 
зайнятості в даній сфері економіки, а також різних методологій обчислення. Недос-
коналою також є обліково-статистична звітність [5, с.120].  

«Основою трудового потенціалу аграрного сектора є сільське населення 
працездатного віку». З кожним роком в Україні зменшується зайнятість у сільсько-
му господарстві на 1,3 млн осіб, у промисловості – на 1 млн осіб. Таке скорочення 
відбувається за рахунок збільшення частки осіб, зайнятих у нематеріальній сфері.  

Зниження рівня зайнятості, відсутність якісних робочих місць, руйнація 
неаграрних секторів та низькі можливості альтернативної зайнятості на селі. В 
Україні політика зайнятості реалізується через державні та регіональні програ-
ми, орієнтовані на підтримку вразливих груп населення (особи з інвалідністю, 
молодь, жінки, особи старшого віку), проте пропоновані заходи, здебільшого, 
спрямовані на адаптацію ринку праці до наявних економічних реалій, і питання 
ефективної зайнятості населення вони не розв’язують. На початку 1990-х рр. 
сільська місцевість вважалася працедефіцитною, але вже з 1994 р. рівень безро-
біття селян перевищує аналогічний показник для міського населення. В 2009 р. 
негативна ситуація ускладнилася частковим поверненням селян, вивільнених в 
містах через фінансово-економічну кризу [6].  

Рівень сільськогосподарського освоєння територій в Україні (72,0 %) є таким, 
що резервів екстенсивного залучення нових земель майже немає [7]. Отже, майже ви-
черпані ресурси найманої праці селян у агарному виробництві, яке за відсутності ви-
бору видів економічної діяльності є основним джерелом отримання доходів. 

Розв’язання проблеми сільської зайнятості лежить поза межами сфери 
аграрного виробництва як такого, і необхідно зосередитися на диверсифікації 
форм зайнятості в позааграрній сфері сільського ринку праці, з якою щільно 
пов’язаний розвиток села [8].  

Розвиток несільськогосподарської зайнятості, яка абсорбує робочу силу, 
що вивільняється з сільськогосподарських підприємств і домогосподарств, до-
зволить істотно розширити сферу залучення робочої сили на селі; нівелювати 
сезонність аграрної праці; сформувати багатогалузеву структуру зайнятості 
сільського населення; уповільнити темпи і мінімізувати негативні наслідки сіль-
ської міграції; створити умови для закріплення молоді на селі за рахунок розви-
тку виробництв, які вимагають високої кваліфікації; підвищити доходи сільсь-
ких жителів і знизити рівень бідності, підвищити мобільність робочої сили; фо-
рмувати занятість, орієнтовану на ціннісні орієнтації різних соціальних верств 
сільського населення [9]. Багатофункціональність розвитку сприятиме змен-
шенню залежності сільських територій від економічно розвинутих міст, а також 
надасть можливість збільшити чисельність зайнятого населення серед категорій, 
які потребують додаткової підтримки на ринку праці. 

 Проблему зайнятості сільського населення не можна розв’язати за коро-
ткий період. Вона не є тимчасовою, зумовленою сучасним кризовим станом 
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сільського господарства та інших галузей національної економіки, і зокрема – 
агропромислового комплексу. Це довготривала проблема, зумовлена пошуком 
альтернативних шляхів розв’язання, які мають полягати у створенні сприятли-
вого правового, економічного і соціального середовища для населення. 
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Невід’ємною складовою умов праці працівників юридичних професій є 
розміщення та планування самого приміщення де відбувається трудова діяльність 
(суду, прокуратури, відділу міліції, нотаріальної контори тощо.) Ці питання дета-
льно регулюються ДБН України «Будинки та споруди. Громадські будинки та 
споруди», затверджені Наказом Держбуду України від 04.08.1999 p. №, а також 
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ДБН України «Будинки та споруди. Суди» затверджені Наказом Міністерства 
регіонального розвитку та будівництва України від 17.05.2010 р. №175. 

У Державних будівельних нормах України «Будинки та споруди. Гро-
мадські будинки та споруди», затверджені Наказом Держбуду України від 
04.08.1999 p. визначено санітарно-гігієнічні вимоги до громадських будинків, у 
яких, як правило, розташовані робочі приміщення юристів. 

Під час проектування громадських будинків необхідно керуватись 
нормами, що визначають місткість, санітарно-гігієнічні та протипожежні 
вимоги, вимоги до інженерного обладнання, розміщення та розмірів земельних 
ділянок закладів та підприємств обслуговування згідно з ДБН 360, а також 
передбачати обладнання і пристрої, що враховують потреби інвалідів та інших 
маломобільних груп населення згідно з вимогами будівельних норм. 

Висота приміщень надземних поверхів громадських будинків від підлоги 
до стелі проектується відповідно до технологічних вимог, але не менше 3,0 м. У 
коридорах і холах залежно від об’ємно-планувального вирішення будинків при 
врахуванні технологічних вимог допускається зменшення висоти до 2,5 м, а в 
допоміжних коридорах і складських приміщеннях – до 2,2 м. 

Системи водопостачання і каналізації, у тому числі системи проти-
пожежного водопостачання, повинні проектуватися з додержанням вимог СНіП 
2.04.01, а також будівельних норм за видами будинків та споруд. А системи 
опалення, вентиляції та кондиціонування повітря, у тому числі системи аварійної 
протидимної вентиляції, повинні проектуватися згідно зі СНіП 2.04.05. 

У чинних будівельних нормах насамперед наголошується, що розміри, роз-
міщення і обладнання санітарно-гігієнічних приміщень повинні задовольняти вимо-
ги зручності користування, прибирання та дезінфекції; запобігання розповсюджен-
ню інфекції, неприємних запахів, надмірної вологості, паразитичної фауни і мікро-
флори. Основою розрахунку площі сангігієнічних приміщень є розрахункова чисе-
льність осіб чоловічої та жіночої статі, що встановлюється завданням на проекту-
вання. Приміщення туалетів у громадських будинках і спорудах (крім відкритих 
спортивних споруд) необхідно розташовувати на відстані не більше 75 м від най-
більш віддаленого місця постійного перебування людей. 

Необхідність медпункту визначається завданням на проектування з ура-
хуванням типового положення про установу. Медпункт повинен мати два при-
міщення загальною площею не менше 16 м2. 

Спеціальні вимоги до судових установ передбачені ДБН В.2.2 – 26:2010 
«Будинки і споруди. Суди». Тут закріплено загальні вимоги до будинків та їх 
окремих елементів (залів судових засідань, приміщень керівництва суду, робочих 
кабінетів суддів, кабінетів для працівників апарату суду, приміщень для 
обвинувачених (засуджених) та конвою, приміщень обслуговуючого призначення), 
вимоги до безпеки експлуатації будинків судів (захист від незаконних дій, пожежна 
безпека), інженерне обладнання (водопровід і каналізація, опалення, вентиляція і 
кондиціонування повітря, електрообладнання та електричне освітлення), сміттє-
видаляння, санітарно-гігієнічні та еклогічні вимоги. 

За ступенем доступності для відвідувачів і співробітників суду примі-
щення будинку суду класифікуються на: 
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- приміщення вільного доступу – вестибюльна група приміщень, зали су-
дових засідань, приймальна суду (прийом громадян і попередній розгляд їх зве-
рнень), канцелярія, приміщення для прийому громадян керівництвом суду або 
іншими співробітниками суду, приміщення для ознайомлення громадян зі спра-
вами, окремий зал для відвідувачів закладу громадського харчування; 

- приміщення службового призначення (зона обмеженого доступу), до-
ступ в яку дозволяється лише співробітникам суду - робочі приміщення суддів, 
структурні підрозділи технічного апарату суду, приміщення допоміжного при-
значення, в яких відбуваються функціональні процеси, спрямовані на забезпе-
чення організації та обслуговування судочинства, окремий зал для суддів закла-
ду громадського харчування; 

- приміщення службового призначення (зона обмеженого доступу), до-
ступ в яку дозволяється тільки суворо обмеженому колу співробітників суду - 
приміщення для підсудних і конвою (у загальних судах), приміщення охорони 
суду, серверна, приміщення для збереження речових доказів, приміщення для 
зберігання та роботи з матеріалами, що містять державну таємницю. 

Приміщення службового призначення повинні мати окремі сходово-
ліфтові вузли та шляхи евакуації. 

Кількість та типи залів судових засідань визначаються виходячи з чисе-
льності суддівського корпусу, спеціалізації та рангу судової установи. 

За спеціалізацією справ, що розглядаються, зали судових засідань поді-
ляються на зали для розгляду цивільних (призначені для слухання цивільних, 
господарських та адміністративних спорів) та кримінальних справ. 

Мінімальну загальну кількість залів судових засідань у судовій установі 
слід розраховувати за питомими показниками загальної кількості залів судових 
засідань на одного суддю. 

Згідно з вимогами вказаних ДБН, кабінети суддів мають бути розміщені 
єдиним планувальним блоком із робочими приміщеннями помічників суддів і 
секретарів судових засідань. У кожного судді повинен бути окремий кабінет. 
Завданням на проектування може бути визначено облаштування кімнати відпо-
чинку суміжної з кабінетом голови суду та його заступників. 

У судових установах зі штатною чисельністю семи і більше суддів має 
бути заплановано розміщення буфету з розрахунку одне посадкове місце на 4-5 
співробітників. Площа приміщення залу для приймання їжі має становити не 
менше 12 м². Необхідно передбачати окремі зали для приймання їжі – один для 
суддів, інший для співробітників та відвідувачів. Додатково на кожному поверсі 
для співробітників може бути обладнана кімната з мікрохвильовою піччю та 
устаткуванням для приготування кави і інших напоїв.  

В будинках судів з чисельністю 5 суддів і більше рекомендується відво-
дити приміщення для соціально-психологічної реабілітації (розвантаження) 
співробітників суду. Розташовувати це приміщення бажано в найбільш «тихій 
зоні» будинку, віддаленій від основних людських потоків і з урахуванням роз-
ташування будинку суду щодо транспортних магістралей. В цій кімнаті має бу-
ти звукоізоляція та регульоване освітлення. У складі приміщень для соціально-
психологічної реабілітації співробітників місцевих судових установ зі штатною 
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чисельністю 30суддів і більше, в апеляційних і вищих судах доцільно передба-
чати кімнату для відпочинку співробітників суду та тренажерний зал із роздяга-
льнями та душовими. 

З метою впровадження заходів для забезпечення належних умов роботи 
суду та працівників апарату суду, забезпечення їх особистої безпеки, безпеки 
осіб, які перебувають у приміщенні суду, дотримання вимог громадського по-
рядку в будинку суду, обов’язково мають бути передбачені конструктивно-
технологічні заходи з охорони приміщень, а також визначено робочі місця спів-
робітників підрозділів судової міліції чи державної охорони.  

Зокрема, на кожному вході до будинку суду мають бути встановлені кон-
трольно-пропускні пункти. За завданням на проектування може бути передба-
чено відеоконтроль та пристрої дистанційного відмикання замків зовнішніх 
дверей з посту при головному вході в будинок суду. Вікна нарадчих кімнат, за-
лів судових засідань повинні бути захищені ґратами. Кабінети керівництва суду, 
робочі кабінети суддів обладнуються кодовими, електронними замками. Крім 
наведених, у ДБН В.2.2 – 26:2010 передбачено і інші заходи безпеки суддів. 

Будівельними нормами визначено також, що будинки судів мають бути 
обладнані господарсько-питним водопроводом холодної і гарячої води, побуто-
вою каналізацією, водостоками та внутрішнім протипожежним водопроводом. 

Системи опалення, вентиляції та кондиціонування повітря в будинках 
судів повинні проектуватися згідно з державними нормами, правилами та 
стандартами із додержанням вимог до енергозбереження. Температура повітря 
повинна підтримуватиь в діапазоні від 18 до 24 градусів С в зимовий період. 

Встановлені вимоги шодо електрообладнання та електричного 
освітлення приміщення суду. До прикладу, кожен зал судових засідань має бути 
обладнаний не менше, ніж пятьма електророзетками для підключення ноутбуків 
юристів. Нарадчі кімнати мають бути забезпечені електричними мережами для 
встановлення офісної та копіювальної техніки. У робочих кабінетах пропо-
нується передбачати локалізоване освітлення з розташуванням світильників, що 
враховує розміщення робочих місць. 

Окремим розділом ДБН В.2.2 – 26:2010 регламентовано сміттєвидаляння. 
Зокрема, у будинках судів передбачаються системи очищення від сміття і 
пилоприбирання (вологе прибирання, сухе прибирання із застосуванням пилососів) 
та тимчасове (в межах санітарних норм) зберігання сміття і його вивезення. В 
будинках судів висотою 5 поверхів та вище обладнується сміттєпровід. 

Існують також спеціальні вимоги до облаштування робочих приміщень 
нотаріусів. Вони регламентуюються Положенням про вимоги до робочого місця 
(контори) приватного нотаріуса та здійснення контролю за організацією 
нотаріальної діяльності, що затверджене Наказом Міністерства юстиції України 
від 23.03.2011р. N 888/5.  

З метою дотримання умов робочого місця (контори) приватного 
нотаріуса, це робоче місце (контора) має відповідати певного роду вимогам. 

Зокрема, для забезпечення нотаріальної таємниці у приміщенні не можуть 
перебувати, здійснювати професійну діяльність особи, діяльність яких не пов’язана 
з учиненням нотаріальних дій чи наданням додаткових послуг правового чи 
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технічного характеру,пов’язаних з ними, крім осіб, які за договорами (угодами, 
контрактами) з приватним нотаріусом виконують роботи із забезпечення діяльності 
приватного нотаріуса (установлення та обслуговування оргтехніки, охоронного 
обладнання тощо) чи проходять стажування. 

Кожен нотаріус повинен мати окремий робочий кабінет площею не менше 
10 квадратних метрів. А приватний нотаріус, який займає приміщення на підставі 
договору про співпрацю з іншим нотаріусом, не вправі працювати в одній кімнаті з 
особами, які працюють з іншим приватним нотаріусом на підставі цивільно-
правових, трудових договорів (помічники), стажистом приватного нотаріуса та з 
особами, діяльність яких не пов’язана з учиненням нотаріальних дій. 

Стіни робочого кабінету нотаріуса, зроблені з металопластикових або 
інших конструкцій, вони повинні бути непрозорими.  

Приватний нотаріус має право мати лише одне приміщення для 
розміщення робочого місця (контори), яке повинно знаходитись у межах 
нотаріального округу, в якому здійснюється нотаріальна діяльність. 

Приміщення нотаріальної контори має бути захищене від несанкці-
онованого проникнення. Одним із засобів реагування на несанкціоноване 
проникнення є встановлена охоронна сигналізація. Також вхідні двері повинні 
бути металеві або захищені металевим ролетом, а вікна повинні бути обладнані 
металевими ґратами або захисними ролетами незалежно від поверху, на якому 
розташоване приміщення. У випадках, коли стіни будинку скляні, на скло має 
бути нанесена броньована ударотривка плівка. 

У робочому кабінеті приватного нотаріуса обов’язково повинні бути 
двері, в яких встановлений дверний замок.  

Архів приватного нотаріуса та документи нотаріального діловодства 
мають зберігатися у металевій(их) шафі(ах) у робочому кабінеті приватного 
нотаріуса (в окремій кімнаті) або у відповідно обладнаній для цього кімнаті. 
Забороняється розміщувати шафи для зберігання архіву у місцях, де відвідувачі 
можуть безперешкодно до них підійти. У разі зберігання архіву приватного 
нотаріуса та документів нотаріального діловодства в окремій кімнаті на дверях 
такої кімнати має бути встановлений дверний замок. 

У кожного приватного нотаріуса повинен бути окремий вогнестійкий 
сейф для зберігання печаток, штампів та спеціальних бланків нотаріальних 
документів.  

Кількість кімнат у приміщенні, де знаходиться робоче місце (контора) 
приватного нотаріуса, не може бути меншою, ніж кількість приватних 
нотаріусів, які здійснюють нотаріальну діяльність у його межах. 

Для роботи з документами особи, які працюють з приватним нотаріусом 
на підставі цивільно-правового чи трудового договору (помічники) і є 
технічним персоналом, стажист нотаріуса повинні перебувати у відокремленій, 
належно пристосованій до умов роботи (стажування) та дотримання 
нотаріальної таємниці кімнаті.  

На приміщення працівників інших юридичних професій поширюються 
загальні вимоги щодо облаштування, визначені ДБН України «Будинки та спо-
руди. Громадські будинки та споруди». 
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ДО ПИТАННЯ РЕАЛІЗАЦІЇ ПРАВА НА ЗАЙНЯТІСТЬ ОСІБ, 
ЗВІЛЬНЕНИХ З МІСЦЬ ПОЗБАВЛЕННЯ ВОЛІ 

Кернякевич-Танасійчук Ю. В.  
кандидат юридичних наук, доцент, 

доцент кафедри трудового, екологічного та аграрного права 
Прикарпатського національного університету імені Василя Стефаника 

м. Івано-Франківськ, Україна 

Питання реалізації права на зайнятість завжди було, є і буде актуальним 
як з теоретичної, так і практичної точки зору. Варто відзначити, що в умовах 
сьогоднішньої соціально-економічної кризи, в якій перебуває наша держава, 
проблема забезпечення зайнятості населення особливо загострилася. 

Відповідно до п. 7 ч. 1 ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення» під 
поняттям «зайнятість» слід розуміти не заборонену законодавством діяльність осіб, 
пов’язану із задоволенням їх особистих та суспільних потреб з метою одержання 
доходу (заробітної плати) у грошовій або іншій формі, а також діяльність членів од-
нієї сім’ї, які здійснюють господарську діяльність або працюють у суб’єктів госпо-
дарювання, заснованих на їх власності, у тому числі безоплатно [1]. 

Шабанов Р. І., аналізуючи правову природу права на зайнятість, зазначає, 
що право на зайнятість виступає, по-перше, як суб’єктивне право кожного грома-
дянина, який входить до економічно-активного населення, на державне сприяння 
в одержанні роботи або необхідної профпідготовки для цього, якому відповідає 
обов’язок держави в особі його компетентних органів здійснити таке сприяння, і, 
по-друге, як правочин реалізувати свої можливості на одержання державного 
сприяння в різних організаційно-правових формах, вимагати від відповідних ор-
ганів та посадових осіб належного виконання цього обов’язку [2, с. 123].  

Для осіб, звільнених з місць позбавлення волі, можливість реалізувати своє 
суб’єктивне право на зайнятість набагато менша у порівнянні з іншими особами. 

Така ситуація зумовлена багатьма чинниками, а саме: упередженістю по-
тенційного роботодавця щодо особи, яка раніше відбувала покарання в місцях 
позбавлення волі; недостатнім рівнем ресоціалізації звільненої особи; втратою 
навичок та вмінь до професійної діяльності тощо. 

З огляду на ці обставини особи, звільнені після відбуття покарання від-
несені Законом України «Про зайнятість населення» до категорії громадян, що 
мають додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню. 

Так для працевлаштування осіб звільнених після відбуття покарання разом з 
іншими категоріями громадян, що мають додаткові гарантії у сприянні працевлаш-
туванню, підприємствам, установам та організаціям з чисельністю штатних праців-
ників понад 20 осіб встановлюється квота у розмірі 5 відсотків середньооблікової 
чисельності штатних працівників за попередній календарний рік. Роботодавці само-
стійно розраховують цю квоту з урахуванням чисельності громадян, які на умовах 
повної зайнятості вже працюють на підприємствах, в установах та організаціях і на-
лежать до таких, що неконкурентоспроможні на ринку праці (крім інвалідів), та за-

––––––––– 
 Кернякевич-Танасійчук Ю. В., 2016 
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безпечують їх працевлаштування самостійно. Роботодавці можуть звернутися за 
сприянням для працевлаштування даної категорії громадян до центрального органу 
виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та 
трудової міграції. Обов’язковою умовою дотримання роботодавцями квоти вважа-
ється працевлаштування таких громадян, про що роботодавці інформують щороку 
центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайня-
тості населення та трудової міграції [1]. 

Крім того, задля засвоєння звільненими особами з місць позбавлення во-
лі соціального досвіду з метою повернення їх до самостійного загальноприйня-
того соціально-нормативного життя в суспільстві, в тому числі через реалізацію 
свого права на зайнятість, здійснюються заходи соціального патронажу. 

Так, відповідно до ст. 18 Закону України «Про соціальну адаптацію осіб, 
які відбувають чи відбули покарання у виді обмеження волі або позбавлення 
волі на певний строк» державна служба зайнятості наділена повноваженнями 
щодо здійснення соціального патронажу, зокрема, вона бере участь у підготовці 
до звільнення осіб, які відбувають покарання у виді обмеження волі або позбав-
лення волі на певний строк [3]. 

Наприклад, в рамках дії укладеної угоди про співробітництво Коломий-
ського міськрайонного центру зайнятості з Коломийською виправною колонією 
№ 41 відбулася чергова зустріч із засудженими, які готуються до звільнення. 
Представник служби зайнятості поінформувала про стан та перспективи ринку 
праці, основні напрями діяльності. Також розповіла присутнім про методи са-
мостійного пошуку роботи, роз’яснивши нюанси кожного з них [4].  

Таким чином, законодавчо передбачені додаткові гарантії для осіб, зві-
льнених з місць позбавлення волі у сприянні працевлаштуванню та заходи ін-
формаційно-роз’яснювального та профорієнтаційного характеру для осіб, які 
готуються до звільнення з місць позбавлення волі, сприяють подальшій соціа-
льній адаптації раніше засудженої особи та реалізації її права на зайнятість, що 
в свою чергу позитивно впливає на особу і зменшує ризики вчинення нею нових 
злочинних діянь. 

––––––––– 
1. Закон України «Про зайнятість населення» від 5 лип. 2012 р. № 5067-VI [Еле-

ктронний ресурс] // Режим доступу до док. : http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/5067-
17/page 

2. Шабанов Р. І. Правова природа права га зайнятість як юридичний механізм за-
безпечення зайнятості населення / Р. І. Шабанов// Науковий вісник Ужгородського 
національного університету. Серія «Право». – 2014. – Випуск 26. — С. 119-124. 

3. Закон України «Про соціальну адаптацію осіб, які відбувають чи відбули по-
карання у виді обмеження волі або позбавлення волі на певний строк» від 17 берез. 
2011 р. № 3160-VI [Електронний ресурс] // Режим доступу до док. : 
http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/3160-17 

4. На Прикарпатті працівники центру зайнятості розповіли ув’язненим, як знайти 
роботу після звільнення [Електронний ресурс] // Режим доступу до док. : 
http://kurs.if.ua/news/na_prykarpatti_pratsivnyky_tsentru_zaynyatosti_rozpovily_uvyazne
nym_yak_znayty_robotu_pislya_zvilnennya_30003.html 
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СТАН ЗДОРОВ’Я ТА ЙОГО ВПЛИВ 
НА РЕАЛІЗАЦІЮ ПРАВА НА ПРАЦЮ 

Козак З. Я.  
кандидат юридичних наук, доцент 

м. Львів, Україна 

Правове регулювання медичного огляду працівників та встановлення факту 
відповідності чи невідповідності їхнього стану здоров’я займаній посаді, виконува-
ній роботі неодноразово викликав інтерес серед наукових кіл. У переважній частині 
питання розглядалося у площині його розуміння як юридичного факту виникнення, 
зміни та припинення трудових правовідносин[1; 2; 5]. Не зважаючи, що поняття 
«стан здоров’я» та «медичний огляд» є взаємопов’язаними, проте не тотожними. На 
відміну від медичного огляду стан здоров’я має декілька правових аспектів. Під-
тримуємо думку науковців, які стан здоров’я в першу чергу трактують як ознаку, 
що характеризує правосуб’єктність працівників за трудовим правом [3, с. 152-153; 6, 
с. 16]. Тому правові наслідки різнитимуться і залежатимуть від визнання стану здо-
ров’я як невід’ємною складовою правосуб’єктності працівника, відповідно реаліза-
ції права на працю шляхом укладення трудового договору. 

Стан здоров’я працівника є ключовим елементом його право-
суб’єктності,зокрема дієздатності, що обумовлено: 

- мінімальним віком людини, з настанням якого вона може реалізувати 
право на працю шляхом укладення трудового договору. Саме з досягнення пев-
ного віку презюмується фізична, психічна та соціальна здатність підлітка вико-
нувати роботу, яка не може зашкодити його здоров’ю, безпеці та моральності, 

- роботою, якавимагає від людини підвищеної фізичної та психічноїздат-
ності її виконувати у зв’язку з шкідливим та небезпечними умовами праці чи 
потребою в особливому доборі. 

Як і в першому, так і у другому випадку факт стану здоров’я, який до-
зволяє людини самостійно виконувати роботу, встановлюється медичним ви-
сновком.Загальні принципи та вимоги, що визначають якісні характеристики 
стану здоров’я (наприклад, вік, з якого можна працювати, вимоги щодо 
обов’язкових медичних оглядів для робіт, виконання яких допускається лише за 
наявності медичного висновку про придатність людини виконуваній робо-
ті),повинні встановлюватися законами, а кількісні— підзаконними нормативно-
правовими актами, колективними договорами та угодами. 

Недотримання вимог щодо стану здоров’я як характерної ознаки право-
суб’єктності працівника не породжує трудові правовідносини, оскільки відсут-
ній суб’єкт таких відносин. Відповідно реалізувати право на працю шляхом 
укладення трудового договору є неможливим. Якщо трудовий договір з тих чи 
інших причин укладено, що є неправомірним,то такийє повністю недійсним з 
моменту його укладення. 

Чинний Кодекс законів про працю України не містить норм, які б встанов-
лювали підстави та порядок недійсності трудових договорів (виключенням є ст. 9, 

––––––––– 
 Козак З. Я., 2016 
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яка говорить про недійсність лише умов трудового договору, які погіршують стано-
вище працівника). З огляду на вказане позитивною рисою Проекту Трудового коде-
ксу України (далі — Проект ТКУ), зареєстрованого 27 грудня 2014 року за № 1658, 
є встановлення підстав, порядку та наслідків визнання недійсності трудового дого-
вору або окремих його умов [4, ст. ст. 46, 47, 105].Водночасокремі йогоположення 
не узгоджуються між собою, наявні прогалини у порядку визнання нечинним тру-
дового договору,що в майбутньому ускладнить реалізацію кодексу на практиці. 

Застереження викликають такі системні недолікиПроекту ТКУ, як відсут-
ність розуміння правомірності трудового договору, його недійсності, зокрема і 
нікчемності. Проект ТКУ містить два відкритих переліки випадків,за наявності 
яких трудовий договірвважається недійсним — ч. 1 та ч. 2 ст. 46. Вони відрізня-
ються тим, що у ч. 2 ст. 46 суд визнано суб’єктом, повноважнимухвалювати рі-
шення щодо недійсності трудового договору, а ч. 1 такого суб’єкта не передбачає. 
Можна здогадуватися чи припустити, що таким міг би бути законодавець. Цю не-
узгодженість доцільно усунути, встановивши у ч. 1 перелік випадків визнання 
трудового договору нікчемним. Нікчемність за цих умов визнається законодавцем 
і не потребує будь-якого рішення жодного з інших державних органів, у т.ч. і су-
ду. Навпаки, з метою захисту прав та інтересів зацікавлених осіб можна надати 
право на визнання судом нікчемного трудового договору дійсним. 

Запровадження поняття та визначення випадків нікчемності трудового 
договору у Проект ТКУ повинно відбуватися у прив’язці до розуміння його 
правової природи як підстави виникнення трудових правовідносин та однієї з 
форм реалізації права на працю. Однією з таких підстав є відсутність в особи 
правосуб’єктності через стан її здоров’я, алеу Проекті ТКУ вона відсутня. 

Проект ТКУ серед підстав визнання договору не чинним передбачив ви-
знання особи в установленому порядку недієздатною. Проте її не можна отото-
жнювати з відсутністю правосуб’єктності через стан її здоров’я. По-перше, 
будь-яке розуміння недієздатності за трудовим правом у чинному кодексі та 
проекті відсутнє. По-друге, звернувшись за аналогією до Цивільного кодексу 
України, недієздатність фізичної особиспричинюється хронічним, стійким пси-
хічним розладом, в наслідок чого людина не здатна усвідомлювати значення 
своїх дій та (або) керувати ними (ст. 39). Тобто недієздатність спричинена не-
спроможністю людини свідомо набувати прав та обов’язків. 

Викликають застереження положення Проекту ТКУ щодо правових нас-
лідків недійсності трудового договору. Згідно з ч. 2 ст. 47 недійсністьтрудового 
договору в цілому може бути підставою для припинення трудових відносин, 
якщо неможливо усунути умови, що спричинили недійсність трудового догово-
ру, та продовжити трудові відносини згідно з вимогами закону. Сам порядок 
конкретизовано у ст. 105, присвяченій припиненню трудових відносин у разі 
порушення правил прийняття на роботу. 

Автори Проекту ТКУ припустилися логічної помилки, ототожнивши два різні 
випадки — прийняття на роботу особи, яка згідно із законодавством не мала права її 
виконувати, та порушення правил прийняття на роботу. У першому випадку мова йде 
про де-факто і де-юре відсутність трудових правовідносин, у другому — про наявність 
трудових правовідносин, але порушення юридичного порядку їх оформлення. 
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Зазначений підхід суперечить суті трудового договору як підставивиник-
нення трудовихправовідносин. Яким чином можна продовжити існування того, 
чого не існувало і не існує. Відсутність правосуб’єктності через стан здоров’я не 
породжує жодних трудових відносин. Їх не можливо припинити, бо вони не ви-
никли. Правовим наслідком за таких умов є визнання трудового договору нік-
чемним і двостороння реституції його сторін зі збереженнямза останніми від-
шкодування за виконану роботу, надану послугу та заподіяну шкоду. 

––––––––– 
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Одним із необхідних засобів, що забезпечує захист трудових прав, є на-
дання працівникам та особам, які бажають вступити у трудові відносини, права 
на оскарження незаконних дій власника або уповноваженого ним органу. На-
приклад, коли працівник дізнався про порушення свого права, згідно зі ст. 255 
КЗпП України, в нього виникає можливість звернутись до комісії по трудових 
спорах, за захистом свого порушеного права [1]. 

Юридичний механізм забезпечення права на працю досліджується в юриди-
чній літературі і на теперішньому історичному етапі. Зокрема, це питання висвітлю-
валось В. Лазором, М. Савенком, Г. Шмельовою, Т. Маркіною, І. Лаврінчуком та 
іншими вченими. Проте, проблеми оскарження порушення трудових прав сьогодні 
переважно залишаються поза полем уваги вчених трудового права. Це стосується як 
самого права на оскарження, так і його змісту. На сьогодні, гарантуючи Конституці-
єю особі право на оскарження, законодавцем не дано визначення цьому поняттю. 
Не визначено воно і КЗпП України та проектом ТК України. 

Конституція України гарантує право на оскарження в суді рішень, дій чи 
бездіяльності органів державної влади, органів місцевого самоврядування, по-
садових і службових осіб [2]. Це право уточнюється статтею 3 Цивільного про-
цесуального кодексу України, згідно з якою кожна особа має право звернутися 
до суду, щоб захистити свої порушені, невизнані або оспорювані права, свободи 
чи інтереси [3]. Щодо порушеного, невизнаного або оспорюваного права, то во-
но є об’єктом судового захисту у справах позовного провадження. Наявність 
такого права зумовлює виникнення спору між суб’єктами позовного прова-
дження – сторонами. Такий спір може виникати із цивільних сімейних, трудо-
вих та інших правовідносин. 

Отже, об’єктом оскарження виступає порушене, невизнане, оспорюване 
право або законний інтерес працівника чи роботодавця. 

Як більшість юридичних понять, поняття «оскарження» потрібно розгля-
дати в широкому і вузькому розумінні. В юридичній науці, дане поняття роз-
глядається передусім у вузькому значенні, а саме: як право особи у судовому 
порядку відновити своє порушене право. Однак на сьогодні, оскарження роз-
глядається в більшій мірі у вузькому значенні, що створює проблему при захис-
ті особою свого порушеного права. 

На сучасному етапі розвитку державності оскарження розглядається, як 
можливість особи захистити свої права і законні інтереси. 

Право на оскарження у вузькому розумінні 
Розтлумачуючи положення Конституції України, в якому йдеться про 

право особи в судовому порядку захистити свої порушені права і свободи, Кон-
ституційний Суд України роз’яснив, що кожен, тобто громадянин України, іно-
земець, особа без громадянства, має гарантоване державою право оскаржити в 
суді загальної юрисдикції рішення, дії чи бездіяльність будь-якого органу дер-
жавної влади, органу місцевого самоврядування, посадових і службових осіб, 
якщо громадянин України, іноземець, особа без громадянства вважають, що їх 
рішення, дія чи бездіяльність порушують або ущемляють права і свободи гро-
мадянина України, іноземця, особи без громадянства чи перешкоджають їх 
здійсненню, а тому потребують правового захисту в суді [4]. 
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Крім того, слід сказати, що право на звернення до суду особи гарантуєть-
ся та забезпечується державою, а саме дією принципів цивільного процесу – 
йдеться насамперед про те, що юрисдикція судів поширюється на всі правовід-
носини, які виникають у державі, та необов’язковість дотримання попереднього 
позасудового вирішення справи. Оскільки стаття 55 Конституції кожному гара-
нтує захист прав і свобод у судовому порядку і суд не може відмовити в такому 
захисті, то процесуальне право на подання позову мають усі особи, що зверну-
лися до суду за захистом своїх трудових прав у процесуальні строки, передба-
чені статтею 233 КЗпП України [5]. 

На підставі статті 228 КЗпП України, у разі незгоди з рішенням комісії по 
трудових спорах, працівнику або роботодавцю гарантується можливість оскар-
жити її рішення до суду. Разом з цим на основі статті Закону України „Про су-
доустрій і статус суддів” від 07 липня 2010 року оскарження у вузькому розу-
мінні потрібно розглядати, як можливість оскарження рішення суду першої ін-
станції шляхом подання апеляційної і касаційної скарги [6]. 

Положення щодо використання всіх національних засобів правового захисту, 
закріплене в Конституції України, відображає один з принципів міжнародного проце-
суального права, який полягає у тому, що „міжнародний суд не прийме до свого про-
вадження претензію від імені іноземця із заявою про відмову йому в правосудді, якщо 
вказана особа не вичерпала всіх законних можливостей, наданих їй у відповідній дер-
жаві” [7]. В основі цього принципу лежить твердження, що державі повинно бути на-
дане право виправити порушення шляхом використання власних правових засобів до 
того, як це порушення буде розглянуте міжнародними органами [8]. Отож, право на 
оскарження в цьому аспекті потрібно розглядати як право кожного після того, як він 
використає всі доступні внутрідержавні засоби правового захисту, подавати скаргу до 
Європейського Суду з прав людини для відновлення свого порушеного права на пра-
цю, яке гарантоване працівнику частиною 4 статті 55 Конституції. 

Право на оскарження у широкому розумінні 
У широкому розумінні право на оскарження, яке передбачене частиною 5 

статті 55 Конституції України, потрібно розглядати, як таке, що кожному гаран-
тується право будь-якими не забороненими законом засобами захищати свої 
права і свободи від порушень і протиправних посягань. 

Підтвердження дане положення знайшло у Законі України „Про звернен-
ня громадян” від 2 жовтня 1996 року. Таке оскарження відбувається у формі 
скарги, під якою розуміється звернення з вимогою про поновлення прав і закон-
них інтересів громадян, порушених діями (бездіяльністю), рішеннями держав-
них органів, органів місцевого самоврядування, підприємств, установ, організа-
цій незалежно від форм власності, об’єднань громадян, посадових осіб. 

Сфера дії цього Закону, згідно статті 12, не поширюється на порядок роз-
гляду скарг громадян, встановлений трудовим законодавством. З цього поло-
ження випливає, що Закон України „Про звернення громадян” не поширюється 
тільки на порядок захисту порушених трудових прав. Проте, захистити свої 
трудові права на основі даного закону працівник вправі. Дане положення поро-
джує проблему черговості (впорядкованості) при зверненні працівника до дер-
жавних інстанцій за захистом трудових прав. 
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На основі статті 4 даного Закону можуть оскаржуватись рішення, дії 
(бездіяльність), внаслідок яких: порушено права і законні інтереси чи свободи 
громадянина (групи громадян); 

- створено перешкоди для здійснення громадянином його прав і законних 
інтересів чи свобод; 

- незаконно покладено на громадянина які-небудь обов’язки або його не-
законно притягнуто до відповідальності. 

Відповідно до Конституції України та Закону України „Про звернення 
громадян” від 2 жовтня 1996 року забезпечення права на оскарження здійсню-
ється системою органів загальної компетенції: Верховною Радою України, Пре-
зидентом України, Кабінетом Міністрів України, Уповноваженим Верховною 
Радою України з прав людини, Конституційним Судом України, органами про-
куратури, органами місцевої державної влади і місцевого самоврядування. 
Центральні органи виконавчої влади в Україні також беруть участь у захисті 
прав і свобод людини і громадянина. 

У відповідності до статті 16 Закону України „Про звернення громадян” скар-
га на дії чи рішення органу державної влади, органу місцевого самоврядування, під-
приємства, установи, організації, об’єднання громадян, посадової особи подається у 
порядку підлеглості вищому органу або посадовій особі, що не позбавляє громадя-
нина права звернутися до суду, а в разі незгоди громадянина з прийнятим за скар-
гою рішенням – безпосередньо до суду. Громадянин може подати скаргу особисто 
або через уповноважену на це іншу особу. Скарга в інтересах неповнолітніх і недіє-
здатних осіб подається їх законними представниками. 

Звернення розглядаються і вирішуються у термін не більше одного міся-
ця від дня їх надходження, а ті, які не потребують додаткового вивчення, – не-
відкладно, але не пізніше п’ятнадцяти днів від дня їх отримання. 

Крім того, на основі статті 22 цього Закону громадяни можуть оскаржити 
порушене трудове право на особистому прийомі керівника та інших посадових осіб 
органів державної влади, місцевого самоврядування, підприємств, установ, органі-
зацій незалежно від форм власності, об’єднань громадян. Усі звернення громадян на 
особистому прийомі розглядаються у тому ж порядку, що й письмове звернення [9]. 

Щодо Уповноваженого з прав людини, то у захисті прав і свобод людини 
та громадянина він відіграє важливу роль. Відповідно до статей 1 та 3 Закону 
України „Про Уповноваженого Верховної Ради з прав людини” від 23.12.1997 р. 
він здійснює парламентський контроль, метою якого є захист прав і свобод лю-
дини і громадянина, проголошених Конституцією України, законами України і 
міжнародними договорами України та запобігає їх порушенню або сприяє по-
новленню цих прав на території України і в межах її юрисдикції [10]. 

На підставі статті 16 цього Закону, Уповноважений здійснює свою діяль-
ність на основі відомостей, що порушують права і свободи людини та громадяни-
на, які отримує за зверненнями громадян України, іноземців, осіб без громадянст-
ва або їх представників, а також за власною ініціативою. Уповноважений розгля-
дає такі звернення відповідно до Закону України „Про звернення громадян”. 

Для реалізації визначеної мети згідно статті 13 даного Закону Уповнова-
жений наділяється правом звертатись до Конституційного Суду України з по-
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данням про офіційне тлумачення Конституції України та законів України; звер-
татись до суду із заявою про захист прав і свобод людини і громадянина, які за 
станом здоров’я чи з інших поважних причин не можуть цього зробити само-
стійно, а також особисто або через свого представника Уповноважений Верхов-
ною Радою з прав людини може брати участь у судовому процесі у випадках та 
порядку, встановлених законом; направляти у відповідні органи акти реагуван-
ня Уповноваженого у разі виявлення порушень прав і свобод людини і громадя-
нина для вжиття цими органами заходів. 

В іншій площині широке розуміння поняття оскарження, проявляється на 
основі статей 221, 224 КЗпП України і являє собою право працівника звернутися 
до комісії по трудових спорах за вирішенням трудового спору. 

Таким чином, „оскарження” у трудовому праві потрібно розуміти в двох аспе-
ктах. Згідно першого, протестуючи проти якого-небудь рішення чи дій особа, права 
якої порушено, може офіційно звернутись або подати скаргу до вищої інстанції. В та-
кому аспекті відображається позасудовий спосіб захисту свого порушеного права. На-
приклад, при зверненні до КТС, органів місцевого самоврядування, посадових осіб, 
Уповноваженого Верховною Радою з прав людини. Згідно другого, особа право якої 
порушено, безпосередньо або через свого представника уповноважена у судовому по-
рядку притягнути винну особу до відповідальності. Через другий аспект поняття, ві-
дображається судовий порядок відновлення порушеного права. Наприклад, при звер-
ненні до суду першої інстанції, Європейського суду з прав людини, тощо. 

Водночас слід відзначити, що при оскарженні свого порушеного права у 
позасудовому порядку, у будь-який момент, особі, права якої порушено, гаран-
тується право на судовий спосіб захисту. Однак після використання судового 
способу захисту порушеного права – досудовий спосіб захисту не допускається. 

Отже, на підставі вищенаведеного, можна зробити висновок про те, що 
право на оскарження – це будь-який незаборонений законом спосіб або засіб, за 
допомогою якого кожна особа (фізична чи юридична) самостійно або через 
представника може захистити своє порушене право, яке виникає з моменту по-
рушення чи протиправних посягань на охоронюване законом право особи. 

Таким чином, оскарження у вузькому розумінні розглядають у таких 
формах: 

- оскарження в суді рішень, дій чи бездіяльності органів державної влади, 
органів місцевого самоврядування, посадових і службових осіб; 

- безпосереднє оскарження в суді протиправних дій особи або рішень КТС; 
- оскарження рішення суду першої інстанції шляхом подання апеляційної 

і касаційної скарги; 
- оскарження судових рішень національних судів у міжнародних інстанціях. 
Оскарження у широкому розумінні розглядають у таких формах: 
- оскарження протиправних дій (бездіяльності) чи рішень посадових осіб 

шляхом звернення до державних органів, органів місцевого самоврядування; 
- оскарження до Уповноваженого Верховною Радою з прав людини; 
- оскарження в комісії по трудових спорах порушених трудових прав; 
- оскарження працівником свого порушеного права шляхом його звер-

нення до прокуратури України; 
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- оскарження порушених трудових прав шляхом подання скарги до тери-
торіальної державної інспекції праці. 

––––––––– 
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ЗАХИСТ ПРАВ НА СОЦІАЛЬНЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ 
ЄВРОПЕЙСЬКИМ СУДОМ З ПРАВ ЛЮДИНИ 

Ласько І. М.  
Кандидат юридичних наук 

асистент кафедри трудового, аграрного, та екологічного права 
 Львівського національного університету ім. Івана Франка 

м. Львів, Україна 

У 1997 році Україна ратифікувала Конвенцію про захист прав людини і 
основоположних свобод 1950 року, а також протоколи до неї № 1, 2, 4, 7 та 11. 
Цей документ є основою правових стандартів Ради Європи. Одним із позити-
вних наслідків ратифікації Конвенції є те, що громадяни України набули пра-
во на звернення до Європейського суду з прав людини (ЄСПЛ). На сьогодні 
цей орган є одним із дієвих інститутів захисту прав людини в Європі. Відпові-
дно до п. 1 ст. 32, статей 33, 34, п. 1 ст. 46 і 47 Конвенції юрисдикція Європей-
ського суду з прав людини охоплює всі питання, які стосуються тлумачення і 
застосування Конвенції та протоколів до неї. Це пов’язано з тим, що положен-
ня Конвенції мають узагальнений характер та велику кількість оціночних по-
нять. Відтак, завдяки рішенням ЄСПЛ деталізуються положення Конвенції, 

––––––––– 
 Ласько І. М., 2016 
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створюються норми, які явно не виражені у змісті Конвенції, а містяться в ній 
у завуальованому вигляді. 

Справді, не можна переоцінити роль та значення рішень ЄСПЛ у захисті 
основних прав та свобод людини і громадянина. В його правозахисному «порт-
фелі» знаходиться близько 100000 заяв стосовно порушення державами – чле-
нами Ради Європи Конвенції. Україна посідає четверте місце за кількістю звер-
нень громадян до Європейського суду з прав людини (поряд з Росією, Туреччи-
ною і Румунією). Найбільша частка звернень громадян України стосується по-
рушення права на справедливий суд. Зокрема, велика кількість судових рішень, 
що не виконуються Українською державою, припадає на так звані соціальні 
справи, коли громадяни намагаються домогтися належних їм соціальних виплат. 
Як приклад, можна навести рішення ЄСПЛ у справах «Півень проти України», 
«Кечко проти України», «Коваль та Пацьора проти України», «Батрак проти 
України» та інші. У цих рішеннях заявники скаржаться на невиконання рішень 
національних судів щодо виплати належних їм соціальних допомог та надання 
соціальних пільг, посилаючись на порушення частини 1 статті 6 Конвенції. Вона 
передбачає, що «кожен при вирішенні спору щодо його цивільних прав та 
обов’язків (…), має право на справедливий (…) розгляд упродовж розумного 
строку (…) судом, встановленим законом». З цього приводу Європейський суд 
неодноразово наголошував на тому, що право на судовий розгляд, гарантоване 
статтею 6 Конвенції, також захищає і виконання остаточних та обов’язкових су-
дових рішень, які у країні, яка поважає верховенство права, не можуть залиша-
тися невиконаними, завдаючи шкоди одній із сторін. 

Необхідно зауважити, що невиконання або тривале виконання рішень на-
ціональних судів щодо виплати заборгованості з соціальних виплат зумовлює по-
рушення ще й права мирного володіння майном, яке передбачене у першому ре-
ченні п. 1 Протоколу № 1. Нагадаємо, що стаття 1 Протоколу 1 до Конвенції про 
захист власності передбачає, що кожна фізична або юридична особа має право 
мирно володіти своїм майном і ніхто не може бути позбавлений своєї власності.  

ЄСПЛ у справах про надання та отримання окремих видів соціального 
забезпечення звернув увагу на певні концептуальні моменти, які необхідно вра-
хувати при з’ясуванні, чи ненадання соціального забезпечення є порушенням 
положень Конвенції про захист власності. Зокрема, у справах «Броньовский 
проти Польщі» та «Кечко проти України» суд стверджує, що поняття «майно» 
має автономне значення, яке не обмежене власністю на фізичні речі і не зале-
жить від формальної класифікації в національному законодавстві; зокрема мова 
йде про деякі інші права та інтереси, наприклад борги, що становлять майно, які 
можуть також розглядатись як «майнові права», а отже, як «власність» у розу-
мінні вказаного положення. В продовження розгляду поняття «майно» зазначи-
мо, що у п. 35 рішення ЄСПЛ у справі «Копескі проти Словаччини» суд вважає, 
що ним можуть бути і активи, включаючи вимоги, щодо яких заявник може 
стверджувати, що він або вона має принаймні «легітимні сподівання» на реалі-
зацію майнового права. «Легітимні сподівання» за своїм характером повинні 
бути більш конкретними, ніж просто надія і повинні ґрунтуватися на законодав-
чому положенні або юридичному акті, такому як судове рішення. Отже, можна 
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зробити висновок, що у випадках, коли особа має право на соціальне надання, 
яке передбачене законодавством і підтверджене рішенням національного суду, 
проте державні органи його не надають, можна з впевненістю говорити про по-
рушення права власності, передбаченого ст.1 Протоколу № 1. 

Вище зазначені позиції повною мірою відображаються також у рішеннях 
стосовно інших держав-учасників Конвенції. Як приклад можна навести справу 
«Stek та інші проти Об’єднаного Королівства» (6 липня 2005), у якій суд зазна-
чає: «Якщо … діюче законодавство держави-учасниці передбачає право на 
отримання соціального забезпечення для певної категорії осіб – незалежно від 
наявності чи відсутності умов щодо відрахувань – то для осіб, які задовольня-
ють встановлені критерії, таке законодавство створює майновий інтерес, який 
підпадає під сферу дії ст.1 Протоколу 1». Ще однією справою, яка заслуговує на 
увагу, є справа Мюллер проти Австрії (16 грудня 1974 року рішення Європейсь-
кої комісії з прав людини про прийнятність скарги). У цій справі йдеться про те, 
що обов’язок сплачувати внески до фонду соціального страхування може … по-
роджувати майнове право на частину сформованих в такий спосіб активів». Та-
ким чином суд дає можливість у випадках сплати соціальних внесків вести мову 
про набуте ними у такий спосіб майнове право на частину активів.  

Коли ми говоримо про звернення до Європейського суду щодо захисту 
прав особи на соціальне забезпечення, то необхідно брати до уваги те, що засто-
сування окремого сегменту п.1 ст.6 Конвенції вимагає наявності «спору» з при-
воду «права», про яке можна сказати, принаймні зробити припущення, що воно 
визнається національним законодавством. Такий спір має бути реальним та ва-
гомим, він може стосуватися не лише наявності самого права, але і його меж та 
способу застосування. До того ж, результат розгляду такої справи повинен мати 
істотне значення для права, про яке йдеться. Так, у справі «Березовський проти 
України», в якій скаржник вимагав перерахунок пенсії, Суд звертає увагу на те, 
що судовий розгляд, на який скаржиться заявник, і який стосується питання про 
те, що остаточне рішення в його справі відхиляло скарги заявника стосовно пе-
рерахування, - мав істотне значення для майнових прав заявника, тобто стосува-
вся значної суми щомісячних грошових виплат, які сподівався отримувати заяв-
ник. Тому Суд вважає, що розгляд цієї справи стосувався «спору» з приводу 
«цивільних прав» заявника, і що у цій справі, відповідно, п. 1 ст. 6 Конвенції 
підлягає застосуванню. 

Стаття 17 Закону України «Про виконання рішень і застосування практики 
Європейського суду з прав людини» передбачає, що суди застосовують при роз-
гляді справ Конвенції про захист прав людини та основоположних свобод і прак-
тику Суду як «джерело права». Найчастіше національні суди у своїх рішеннях ви-
користовують рішення ЄСПЛ щодо порушення саме ч.1 ст. 1 Протоколу № 1 та ч. 
1 ст 6 Конвенції, несправедливого судового розгляду, а саме незаконної відмови у 
виплаті соціальних пільг та допомог через відсутність фінансування. 

Не зважаючи на те, що в Україні є проблеми щодо законодавчого забез-
печення окремих видів соціального забезпечення через відсутність коштів, не-
обхідно констатувати, що вітчизняні органи правосуддя обирають шлях забез-
печення європейських стандартів прав та свобод громадян. 
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ОКРЕМІ АСПЕКТИ ПРАВОВОГО РЕГУЛЮВАННЯ 
ЗОВНІШНЬОЇ ТРУДОВОЇ МІГРАЦІЇ В УКРАЇНІ 

Лещух Д. Р.  
Доцент кафедри трудового, аграрного та екологічного права 

 Львівського національного унівеситету ім. І. Франка 

На сьогоднішній день питання трудової міграції для України є пробле-
мою державного рівня. Більшість працівників перебувають за кордоном у стату-
сі нелегальних трудових мігрантів, що призводить до їх дискримінації та неза-
хищеності. Тому держава, розробляючи механізми правового забезпечення тру-
дової діяльності за кордоном, здійснює захист своїх громадян. На національно-
му рівні загальні положення щодо реалізації права на працю громадян України 
за кордоном містяться у Кодексі законів про працю, законах України « Про за-
йнятість населення» та « Про міжнародне приватне право». 

Знаковим у цьому напрямку стало прийняття 5 листопада 2015 р. 
Верховною Радою України Закону України «Про зовнішню трудову мігра-
цію», який покликаний встановити правові та організаційні засади державного 
регулювання зовнішньої трудової міграції та соціального захисту громадян 
України, які тимчасово виконували або виконують роботу за кордоном (трудо-
вих мігрантів), і членів їх сімей. У законі визначено права та соціальні гарантії 
трудових мігрантів та членів їх сімей, а також організаційно-правові засади про-
вадження трудової діяльності у державі перебування. Його прийняття, на думку 
суб’єкта права законодавчої ініціативи, повинне сприяти «упорядкуванню і де-
тінізації процесу трудових міграцій та посиленню соціального і правового захи-
сту громадян України, які працюють за кордоном». Згаданий Закон розроблено 
та прийнято з метою виконання плану дій щодо лібералізації Європейським 
Союзом візового режиму для України.  

Аналіз цього акту дозволяє звернути увагу на ряд його недоліків, зокре-
ма, у сфері правового регулювання праці. Так, незрозумілими є положення що-
до видачі трудового договору перед виїздом за кордон стороною, яка сприяє 
працевлаштуванню, у разі самостійного працевлаштування особою, тобто не 
визначено хто саме має видати трудовому мігранту трудовий договір. Варто та-
кож було б визначити порядок контролю за наявністю трудового договору перед 
виїздом за кордон.Крім того, закон містить досить неоднозначні положення що-
до запровадження контролю за перебуванням осіб за кордоном як трудових міг-
рантів та визначення органу, на який буде покладено обов’язок щодо здійснення 
обліку трудових мігрантів та членів їх сімей. 

Певне зацікавлення у контексті теми нашого дослідження викликають 
положення ч 2. ст. 16 згаданого закону, в яких передбачено, що у разі праце-
влаштування органами виконавчої влади відповідно до укладених міжнародних 
договорів, згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою України, або 
суб’єктом господарювання, що надає послуги з посередництва у працевлашту-
ванні за кордоном на підставі ліцензії, виданої відповідно до закону, трудовому 
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мігранту перед від’їздом до держави перебування стороною, що сприяє праце-
влаштуванню, видається проект трудового договору (контракту), завірений іно-
земним роботодавцем.Проект трудового договору (контракту) викладається 
українською мовою та однією чи більше мовами, що використовуються в дер-
жаві перебування, і містить зобов’язання, які бере на себе іноземний роботода-
вець, зокрема щодо умов праці, оплати праці,тривалості робочого часу і часу 
відпочинку, строку дії трудового договору (контракту) та умов його розірвання, 
надання соціальної та медичної допомоги, здійснення соціального страхування, 
відшкодування шкоди, заподіяної здоров’ю внаслідок нещасного випадку на 
виробництві або тимчасової непрацездатності та репатріації трудового мігранта. 
На думку науковців в трудовому договорі слід закріпити також відомості щодо 
основних реквізитів роботодавця і працівника, професійних вимог до працівника, 
а з метою захисту прав працівників трудову угоду слід заборонити передавати від 
одного роботодавця до іншого. 

Крім цього фахівці звертають увагу, що цей нормативно-правовий акт є 
декларативним та рамковим, про що свідчить той факт, що посилання на інші 
законодавчі акти України містяться у багатьох статтях закону. Тому схиляємось 
до думки, що врегулювання зовнішньої трудової міграції доцільніше було про-
вести шляхом внесення необхідних для цього змін до Закону України «Про за-
йнятість населення», а не шляхом прийняття спеціального закону.  

З огляду на наведені вище недоліки можна констатувати, що Україна на 
сьогодні фактично не має відповідного базового нормативного акту у своєму 
внутрішньому національному законодавстві, а трудові відносини приватного 
міжнародного характеру фактично запишаються без адекватної правової регла-
ментації. Відтак, перед наукою трудового права постала нагальна потреба поно-
влення доктринальних знань про трудові відносини, ускладнені іноземним еле-
ментом, зокрема, про зовнішніх трудових мігрантів.Така ситуація вимагає рі-
шучих, зважених спільних дій науковців і практиків. Наукове супроводжен-
ня правового регулювання трудових міграційних процесів має стати важли-
вим чинником реалізації такої діяльності. Аналіз чинного законодавства, 
практики його застосування, теоретичне осмислення наукових праць з різ-
них галузей юриспруденції дозволяють переконатись у тому, що ряд проце-
сів у сфері праці за кордономпотребують зміни підходів у правовому регу-
люванні згаданих відносин. 

Також слід розуміти, що трудова міграція та праця за кордоном – різні за 
змістом явища. Трудова міграція є ширшим за змістом поняттям і являє собою 
переміщення працездатної особи на територію держави, громадянином якої вона 
не є та в якій постійно не проживає, з метою зайняття оплачуваною трудовою дія-
льністю. У той час як праця за кордоном – це оплачувана трудова діяльність пра-
цівника-іммігранта за кордоном, заради якої він, власне, і виїжджає за кор-
дон.Тобто поняття «трудова міграція» є ширшим за поняття «праця за кордоном».  

Важливо з’ясувати також предметом регулювання якої галузі права є 
згадані поняття. Якщо про трудову міграцію можна впевнено говорити як про 
комплексний інститут права, то щодорегулювання трудових відносини грома-
дян України, які працюють за її межами, ст. 8 КЗпП України відсилає до Закону 
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України « Про міжнародне приватне право», тобто останні входять в предмет 
відповідної галузі міжнародного права. Однак на сьогодні існує кардинально 
інша доктрина, яка виокремлює трудові відносини з іноземним елементом із 
сфери дії міжнародного приватного права.  

Теоретичну базу цієї доктрини було закладено у 1968 році угорським вченим 
І. Шаші, який відмежовував від міжнародного приватного права міжнародне трудо-
ве право, розглядаючи його як відносно незалежну галузь права «поряд із трудовим 
правом» [1, c.14]. Досить ґрунтовно та послідовно дослідила згадану теорію науко-
вець О.О. Бєлогубова у своїй статті [2, c.57-60], присвяченій розгляду питань галу-
зевої приналежності міжнародного приватного трудового права. Зокрема, вона ци-
тує російського вченого С.О.Іванова, який, обґрунтовуючи свою позицію про виді-
лення трудових відносин, ускладнених іноземним елементом, з міжнародного при-
ватного права вказував, що «…виділення міжнародного трудового права в галузь 
сучасного міжнародного права обґрунтоване. Можна говорити про міжнародне тру-
дове право. Термін «міжнародне трудове право» може бути використане для позна-
чення тієї великої і специфічної галузі міжнародного права, яка має на меті забезпе-
чити співробітництво держав у поліпшенні умов праці». Подібні думки про немож-
ливість віднесення до міжнародного приватного права трудових відносин вислов-
лювали В.Г. Храбсков [3, c.89] та Н.Ю. Єрпилеєва [4, c.11], які аргументують свою 
думку, вказуючи на суттєві відмінності цивільного та трудового права та на неза-
стосовність деяких класичних положень міжнародного приватного права до трудо-
вих відносин з іноземним елементом. 

Досить радикальну позицію щодо міжнародного трудового права висло-
вив М.Л.Лютов. На думку вченого, визначення міжнародного трудового права 
виключно як галузі міжнародного права не відображає цього правового явища у 
всій його повноті. Він пропонує вести мову про міжнародне трудове право як 
про комплексне наукове правове явище, що поєднує елементи відповідної галузі 
міжнародного (публічного, національного права, а також акти міжнародного 
соціального партнерства, багатонаціональних корпорацій і міжнародних неуря-
дових організацій, які не можна віднести до жодної з двох правових систем (на-
ціональної та міжнародної). 

При цьому вчений висловлює негативну думку щодо включення розділів 
про трудові відносини, ускладнені іноземним елементом, у структуру міжнаро-
дного приватного права та відзначає, що «предмет колізійного національного 
законодавства стосовно відносин у сфері праці, збігається з предметом звичай-
ного трудового законодавства у зв′язку чим немає ніяких підстав для невклю-
чення колізійних трудових відносин у систему галузі трудового права в якості 
одного з інститутів. Оскільки і термін «міжнародний» (що стосується відносин 
між державами), і термін «приватний» (недоречний щодо трудового права як 
приватно-публічної галузі) не дають коректної характеристики даного правово-
го інституту, поширений зараз термін «міжнародне приватне трудове право» … 
слід виводити з наукового обігу. Більш логічним виглядає використання терміну 
«транскордонне правове регулювання праці»[5, c.30-31]. 

Розділяємо думку вітчизняного науковця О. В. Журби, який у своєму ди-
сертаційному дослідженні відзначив, що правове регулювання праці за кордо-
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ном є інститутом трудового права, окремим напрямом правового регулювання. 
У зв’язку з цим усі принципи та положення, притаманні правовому регулюван-
ню праці взагалі, цілком відповідають принципам правового регулювання праці 
громадян України за кордоном. До таких принципів, у першу чергу, слід віднес-
ти: принцип договірного характеру трудових відносин; визначеність трудових 
функцій, які виконуватимуться працівником; добровільність праці; принцип до-
говірного регулювання праці; свобода праці; рівноправність у галузі праці; ма-
теріальна зацікавленість у результатах праці; безпека праці; забезпечення нале-
жних умов праці та ін. Проте правовому регулюванню праці громадян України 
за кордоном притаманні свої, особливі принципи. До таких відносять: принцип 
захисту від дискримінації працівників-мігрантів; принцип рівності звертання за 
працевлаштуванням за кордоном; принцип захисту державою, громадянином 
якої є працівник, своїх громадян [6, 11-18]. 

Згадані принципи закріплено у ряді міжнародно-правових актів у сфері 
регулювання прав працівників-мігрантів, масив яких є дійсно широким як на 
міжнародному, так і на регіональному рівні. Так, наприклад, на міжнародному 
рівні такими актами є: Міжнародна конвенція про захист прав усіх працівників і 
членів їх родин від 18.12.1990 р.; Конвенція про працівників-мігрантів (пере-
глянута 1949 року) № 97; Конвенція про встановлення міжнародної системи 
збереження прав у галузі соціального забезпечення № 157 від 21.06.1982 р.; 
Конвенція про зловживання в галузі міграції і про забезпечення працівникам-
мігрантам рівних можливостей і рівного ставлення № 143 від 24.06.1975 р. На 
регіональному рівні: у межах Ради Європи та Європейського співтовариства – 
Європейська соціальна хартія, яка також надає іноземним працівникам достат-
ньо широких прав і забезпечує їх захистом та Європейська конвенція про право-
вий статус працівників-мігрантів від 24 листопада 1977 р. 

Однак слід акцентувати на тому, що як би прогресивно, еволюційно та 
демократично не були закріплені права працівників-мігрантів на міжнародному 
рівні, доки на національному (особливо, на конституційному рівні) не буде 
здійснено відповідних заходів щодо забезпечення реалізації міжнародних норм, 
останні так і залишаться для українських громадян лише декларативними поло-
женнями, тими міжнародними стандартами, до яких необхідно прагнути. Адже 
норми національного права забезпечують дію міжнародних, і таким чином не 
тільки проголошують приєднання до міжнародних стандартів прав людини, а й 
відповідним чином повинні реалізовувати їх.  
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ПОНЯТТЯ НЕНОРМОВАНОГО РОБОЧОГО ДНЯ 

Малишевська З. Я.  
Аспірантка кафедри трудового, аграрного та екологічного права 

 Львівського національного університету імені Івана Франка 
м.Львів, Україна 

На підприємствах, в установах та організаціях досить широко застосовується 
праця на умовах ненормованого робочого дня, однак правове регулювання цього 
режиму робочого часу є відсутнім. Стаття 76 КЗпП України згадує і п. 2 ч. 1 ст.8 За-
кону України « Про відпустки» лише передбачає надання щорічної додаткової від-
пустки працівникам з ненормованим робочим днем за особливий характер праці. 
Застосування ненормованого робочого дня здійснюється на підставі Рекомендацій 
щодо порядку надання працівникам з ненормованим робочим днем щорічної додат-
кової відпустки за особливий характер праці, затверджених наказом Міністерства 
праці та соціальної політики України №7 від 10.10.1997 р. Дані Рекомендації є ак-
том конститутивного характеру, які характеризуються як акти, що « самі не забез-
печують регулювання трудових відносин, а вимагають прийняття на їх основі лока-
льних актів, котрі й здійснюють регулятивну функцію» [ 12, c.36]. Відповідно до 
згаданих Рекомендацій, ненормований робочий день – це особливий режим робочо-
го часу, який встановлюється для певної категорії працівників у разі неможливості 
нормування часу трудового процесу.  

Відсутність чіткого визначення та підстав залучення до праці на умовах 
ненормованого робочого дня зумовлює неоднозначні підходи в розумінні цього 
режиму робочого часу і в науці. Зокрема М.Г.Александров вважає, що ненормо-
ваний робочий день – це робочий день, який обмежується не у часі, а об’ємом ро-
боти [6, c.203]. Процевский О.І. розглядає ненормований робочий день як такий 
вид робочого дня, тривалість якого визначається нормою робочого часу, хоча у 
випадку крайньої необхідності може мати місце робота у позаурочний час без до-
даткової оплати [7, c.136]. На думку Юрченка А.А. ненормований робочий день 
це особливий вид робочого часу, що встановлюється для певної категорії праців-
ників нормативно або угодою сторін і допускає можливість у разі потреби вико-
нання цими працівниками своїх трудових обов’язків після закінчення робочого 
дня без спеціального документального оформлення [8, c.601]. Ненормований ро-
бочий день є відхиленням від нормальної тривалості робочого часу [9, c. 7]. До 

––––––––– 
 Мали шевська З. Я., 2016 



ПРАВОВІ, ЕКОНОМІЧНІ ТА ОРГАНІЗАЦІЙНІ  
ЗАСАДИ РЕАЛІЗАЦІЇ ДЕРЖАВНОЇ ПОЛІТИКИ ЗАЙНЯТОСТІ 

90

такої думки дійшла Венедиктова В.М. узагальнюючи визначення ненормованого 
робочого дня. Прокопенко В.І. розглядає ненормований робочий день як особли-
вий режим робочого часу для керівників, спеціалістів, державних службовців, 
праця яких за характером виконуваних ними функцій не завжди може бути обме-
женою нормальною тривалістю робочого дня, не піддається точному обліку вна-
слідок режиму роботи, а також для осіб, робочий час яких у зв’язку з особливос-
тями організації їх праці розподіляється ними на свій розсуд [10]. Ненормований 
робочий день, на думку Лавріненка О.В., не є «особливим», а «спеціальним» ре-
жимом робочого часу, оскільки такі режими встановлюються для окремої катего-
рії працівників, праця яких обумовлена особливим характером та умовами, також 
соціально - правовим статусом працівника тощо [11]. 

Якщо вести мову про перспективи правового регулювання цього поняття, то 
слід відзначити, що в проекті Трудового кодексу України від 27.12.2014 р., який 
прийнятий в першому читанні, приділяється увага ненормованому робочому дню. 
Зокрема передбачається, що робота на умовах ненормованого робочого часу перед-
бачає, що працівник епізодично за вказівкою роботодавця або без такої, зо-
бов’язаний працювати понад норму робочого часу. Нормативного визначення тер-
міну «епізодично» в законодавстві немає, у зв’язку з цим немає однозначного трак-
тування, у яких випадках робота на умовах ненормованого робочого дня буде вва-
жатись епізодичною: один раз на тиждень, один раз на місяць. З погляду Нікітіної 
Н.Р. головною особливістю ненормованого робочого дня є право роботодавця вима-
гати від працівника затриматися після закінчення робочого дня (або вийти на роботу 
до його початку) для виконання термінової роботи. Періодичність та тривалість та-
кої роботи трудовим законодавством не регулюється[ 5, c.44]. На мою думку, доці-
льно було б закріпити в трудовому договорі тривалість та систематичність залучен-
ня працівника до роботи при ненормованому робочому дні для того, щоб така робо-
та не носила систематичного характеру та не вважалась надурочною. 

При встановленні ненормованого робочого дня необхідно дотримуватись 
норми щодо максимальної тривалості робочого тижня, передбаченого статтею 50 
КЗпП України. Якщо посада працівника передбачена в колективному договорі у 
відповідному переліку посад з ненормованим робочим днем, то працівник має мож-
ливість самостійно регулювати свій робочий час (коли розпочинати робочий день 
йому, коли закінчувати його, не підпадаючи під графік роботи встановлений внут-
рішнім трудовим розпорядком), але з умовою щоб загальна тривалість робочого ча-
су не перевищувала норми закріпленої в колективному договорі. Слід зробити за-
стереження, що підприємства та організації при укладенні колективного договору 
можуть встановлювати меншу норму тривалості робочого часу. Отже, відповідно до 
законодавства, в якому зазначається, що незалежно від виду режиму робочого часу 
максимальна тижнева тривалість його не може перевищувати 40 годин. 

Таким чином ненормований робочий день є спеціальним режимом робо-
чого часу, що встановлюється у разі неможливості нормування часу трудового 
процесу для певних категорій працівників. Однак встановлюючи такий вид ре-
жиму робочого часу, роботодавець повинен дотримуватись норми передбаченої 
КЗпП України щодо нормальної тривалості робочого часу працівника, яка не 
може перевищувати 40 годин на тиждень. 
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КОНТРАКТ – ОСОБЛИВА ФОРМА ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ 

Маркова В. Д.  
студентка 3-го курсу 14-ої групи 

Інституту підготовки кадрів для органів юстиції України 
Національно юридичного університету імені Ярослава Мудрого 

Контракт як особливий вид трудового договору почав укладатися з кері-
вниками державних підприємств з 1990 p., коли була прийнята постанова Ради 
Міністрів СРСР «Про порядок найму і звільнення керівника державного союз-
ного підприємства». 

Відповідно до ч.3 ст. 21 Кодексу законів про працю України особливою 
формою трудового договору є контракт, в якому строк його дії, права, обов’язки 
і відповідальність сторін (в тому числі матеріальна), умови матеріального забез-
печення і організації праці працівника, умови розірвання договору, можуть 
встановлюватися угодою сторін. 

––––––––– 
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Слід зазначити, що контракт повинен спрямовуватися на забезпечення 
умов для проявлення самостійності працівника, враховуючи його професійні 
навички, підвищення взаємної відповідальності сторін. Умови контракту, що 
погіршують становище працівника порівняно з чинним законодавством, угода-
ми і колективним договором, вважаються недійсними. 

Як особлива форма трудового договору, контракт регулює не лише тру-
дові, а й тісно пов’язані з ними інші суспільні відносини — соціально-побутові 
та економічні. Таким чином, порівняно з традиційним трудовим договором кон-
тракт охоплює ширше коло правовідносин. 

Перевага контракту перед звичайним трудовим договором полягає в тому, що 
контракт дає змогу максимально індивідуалізувати кожну конкретну угоду про пра-
цю, наповнити її специфічним змістом: детально регламентувати права та обов’язки 
сторін, режим роботи й час відпочинку, соціально-побутові умови, форму й розмір 
винагороди за роботу та закріплювати додаткові підстави розірвання контракту тощо. 

Ч.3 ст.21 КЗпП встановлює: «Сфера застосування контракту визначається 
законами України». Міністерство праці і соціальної політики України у листі від 6 
травня 2000 року № 06/2-4/66 виклало перелік законів, якими дозволяється укладати 
трудовий договір як контракт. Укладення контракту у випадках, не передбачених 
законами України, не допускається, оскільки це знижує рівень соціальної захищено-
сті працівників і суперечить вимогам Конвенції Міжнародної організації праці 
(МОП) № 158 (1982 року), ратифікованої Україною 4 лютого 1994 року. 

Щодо порядку укладення контракту доцільно відмітити, що відповідно 
до ст.24 КЗпП України контракт укладається у письмовій формі. За згодою пра-
цівника копію укладеного з ним контракту може бути передано профспілковому 
чи іншому органові, уповноваженому працівником представляти його інтереси, 
для здійснення контролю за додержанням умов контракту. 

Змінювати умови контракту сторони можуть лише за взаємною домовле-
ністю. Роботодавець не має права вимагати від працівника виконувати роботу, 
не передбачену контрактом (ст.31 КЗпП). Не можна також без згоди працівника 
переводити його на роботу, не обумовлену контрактом (ч.1 ст.32 КЗпП). Якщо 
згода є, до контракту вносяться відповідні зміни і доповнення, які оформлюють 
так само, як і контракт. Роботодавець зобов’язаний забезпечувати конфіденцій-
ність умов контракту. Особи, які за посадовими обов’язками мають доступ до 
інформації, що міститься в контракті, не мають права її розголошувати.  

Порядок укладення контракту при прийнятті (найманні) на роботу пра-
цівників регулюється, зокрема,постановою «Про впорядкування застосування 
контрактної форми трудового договору», яка затверджена КМУ від 19 березня 
1994 р. N 170, наказом Міністерства праці України від 15 квітня 1994 року N 23 
«Про затвердження Типової форми контракту з працівником», зареєстрованим в 
Міністерстві юстиції України 28 квітня 1994 р. за N 84/293. 

Крім того, доцільно відмітити, що питання стосовно порядку укладання 
контракту з керівником підприємства, що є у державній власності, при прийнят-
ті на роботу регулюється, постановою «Про застосування контрактної форми 
трудового договору з керівником підприємства, що є у державній власності», 
яка затверджена КМУ від 19 березня 1993 р. N 203. 
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Зараз в Україні діє понад п’ятдесят нормативних актів, що встанов-
люють коло працівників, з якими обов’язково укладаються або можуть бути 
укладені контракти.  

Отже, впровадження контрактної форми в трудових правовідносинах 
обумовлено прагненням роботодавців залучати до роботи найкваліфікованіших 
працівників, він підвищує взаємну відповідальність роботодавця і працівника, 
дозволяє поставити оплату праці залежно від її результатів. Контракт спрямова-
ний на здійснення ефективної кадрової політики,соціально-правову захище-
ність,забезпечення умов для прояву працівником ініціативи з урахуванням його 
індивідуальних здібностей і професійних навичок. 

 

ЗБЕРЕЖЕННЯ МІСЦЯ РОБОТИ 
ЯК ГАРАНТІЯ ТРУДОВИХ ПРАВ МОБІЛІЗОВАНИХ 

Мельник Л. Я.  
аспірантка кафедри трудового, 

аграрного та екологічного права юридичного факультету 
Львівського національного університету ім. Івана Франка 

м. Львів, Україна 

В умовах проведення мобілізації для захисту цілісності та недоторканно-
сті держави від збройної агресії у східних областях України важливого значення 
набувають проблеми реалізації та захисту прав та законних інтересів мобілізо-
ваних. Серед них однією із основних є проблема забезпечення трудових прав 
громадян, що вступають на військову службу за призовом у зв’язку з мобілізаці-
єю чи на підставі контракту. 

З ухваленням Президентом України 17 березня 2014 року першого указу 
про мобілізацію № 303/2014, в Україні, згідно з Законом України «Про мобіліза-
ційну підготовку та мобілізацію», настав особливий період – період функціону-
вання національної економіки, органів державної влади, інших державних орга-
нів, органів місцевого самоврядування, Збройних Сил України, інших військових 
формувань, сил цивільного захисту, підприємств, установ і організацій, а також 
виконання громадянами України свого конституційного обов’язку щодо захисту 
Вітчизни, незалежності та територіальної цілісності України, який настає з моме-
нту оголошення рішення про мобілізацію (крім цільової) або доведення його до 
виконавців стосовно прихованої мобілізації чи з моменту введення воєнного ста-
ну в Україні або в окремих її місцевостях та охоплює час мобілізації, воєнний час 
і частково відбудовний період після закінчення воєнних дій [1]. 

Настання особливого періоду та проведення першої хвилі мобілізації згі-
дно з указом Президента України «Про часткову мобілізацію» від 17 березня 
2014 року № 303/2014 викликало чимало проблем із забезпечення трудових 
прав працівників, що підпадали під мобілізацію чи вступали на військову служ-
бу за контрактом. Зокрема, це стосувалося збереження за ними місця роботи, 

––––––––– 
 Мельник Л. Я., 2016 
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адже однією з підстав припинення трудового договору, згідно з статтею 36 Ко-
дексу законів про працю України в редакції до 08 червня 2014 року, були призов 
або вступ працівника на військову службу без жодних винятків. 

Із прийняттям Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих 
актів України щодо забезпечення проведення мобілізації» від 27 березня 2014 ро-
ку види військової служби, визначені Законом України «Про військовий 
обов’язок та військову службу», були доповнені військовою службою за призовом 
під час мобілізації, на особливий період. Статтю 39 Закону України «Про військо-
вий обов’язок та військову службу» було доповнено частиною наступного змісту: 
«За громадянами України, які проходять військову службу за призовом під час 
мобілізації, на особливий період, але не більше одного року, зберігаються місце 
роботи (посада), середній заробіток на підприємстві, в установі, організації, неза-
лежно від підпорядкування та форм власності [2]». Положення аналогічного зміс-
ту було включене й до статті 119 Кодексу законів про працю України. 

Однак проблем забезпечення трудових прав працівників в умовах особ-
ливого періоду такі зміни до законодавства повністю не вирішили. Як показала 
практика, гарантія збереження місця роботи протягом однорічного строку себе 
не виправдала, адже демобілізація, яка де-юре повинна була мати місце через 
рік після мобілізації, фактично відбувалася із затримкою на два-три місяці. Де-
мобілізовані працівники, які згідно з законодавством, повинні були підлягати 
поновленню на роботі після одного року виконання ними обов’язків військової 
служби, через затримку в демобілізації попадали під звільнення з місць праці. 

Тому через рік після перших законодавчих змін Законом України «Про 
внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо питань соціального 
захисту громадян України, які проходять військову службу під час особливого 
періоду» від 14 травня 2015 року збереження місця роботи для мобілізованих 
працівників було гарантовано до дня фактичної демобілізації. Цю гарантію за-
конодавець розповсюдив і на призваних на строкову військову службу. 

Крім цього, запровадження гарантії збереження місця роботи протягом лише 
одного року зовсім не виправдало себе для працівників, що висловлювали бажання 
вступати на військову службу за контрактом в умовах особливого періоду. Відпові-
дно до частини 3 статті 23 Закону України «Про військовий обов’язок та військову 
службу» для громадян, які приймаються на військову службу за контрактом у разі 
виникнення кризової ситуації, що загрожує національній безпеці, оголошення рі-
шення про проведення мобілізації та (або) введення правового режиму воєнного 
стану та призначаються на посади, строк військової служби в календарному обчис-
ленні встановлюється до закінчення особливого періоду або до оголошення рішення 
про демобілізацію [2]. А оскільки відповідні укази Президента України про демобі-
лізацію стосувалися лише осіб, які приймалися на військову службу за призовом у 
зв’язку з мобілізацією, громадяни, що укладали контракти на проходження військо-
вої служби в умовах особливого періоду, в тому числі на продовження військової 
служби після демобілізації, опинялися в ситуації, коли ні одній, ні другій стороні 
такого контракту не було чітко відомо строку його закінчення. 

Ці проблеми законодавець спробував вирішити Законом України «Про 
внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо удосконалення по-
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рядку проходження військової служби та питань соціального захисту громадян 
України, які проходять військову службу під час особливого періоду» від 15 сі-
чня 2015 року, якими гарантія збереження місця роботи поширилась на праців-
ників, прийнятих на військову службу за контрактом у разі виникнення кризової 
ситуації, що загрожує національній безпеці, оголошення рішення про проведен-
ня мобілізації та (або) введення воєнного стану. Окрім цього, цим Законом стат-
тю 119 Кодексу законів про працю України було доповнено частиною 4 наступ-
ного змісту: «За працівниками, які були призвані під час мобілізації, на особли-
вий період та які підлягають звільненню з військової служби у зв’язку з оголо-
шенням демобілізації, але продовжують військову службу у зв’язку з прийнят-
тям на військову службу за контрактом, зберігаються місце роботи (посада), се-
редній заробіток на підприємстві, в установі, організації незалежно від підпо-
рядкування та форми власності, більше ніж на один рік [3]».  

Прийняття таких змін було не лише заходами забезпечення трудових прав 
осіб, що вступають на військову службу за контрактом в умовах особливого пері-
оду, а й способом заохочення громадян до добровільного вступу на військову служ-
бу за контрактом, оскільки, як зазначається у пояснювальній записці до проекту 
цього Закону, за наявності на військовому обліку великих обсягів мобілізаційного 
ресурсу їх якість (військова навченість) знаходиться на низькому рівні і не забезпе-
чує укомплектування військових формувань підготовленим особовим складом [4]. 

Однак, незважаючи на законодавче закріплення усіх згаданих питань, на 
практиці трудові права працівників в умовах особливого періоду зазнають чис-
ленних порушень. Не рідко виною цьому є елементарне незнання слабшою сто-
роною трудових правовідносин своїх прав та гарантій їх забезпечення, чим ко-
ристають недобросовісні роботодавці. Працівники не отримують гарантованих 
їм сум заробітної плати або, ще гірше, звільняються, при чому юридично з ініці-
ативи самого працівника. Тому громадським активістам, в тому числі правоза-
хисникам, варто приділяти більшу увагу просвітнім заходам не лише серед осіб, 
що повертаються з передової чи звільняються з військової служби, а й серед на-
селення, що потенційно може чи бажає туди потрапити.  

––––––––– 
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 Львівського державного університету внутрішніх справ 

м. Львів, Україна 

Однією з форм залучення до праці на основі трудового договору розгля-
дають участь в громадських роботах. Відповідно до змісту ч. 1 ст. 31 Закону Укра-
їни «Про зайнятість населення» від 05.07.2012 р № 5067-VI [1] безробітні та інші 
категорії осіб можуть на добровільних засадах брати участь в суспільно корисних 
оплачуваних роботах в інтересах територіальної громади, які організовуються для 
додаткового стимулювання мотивації їх до праці та матеріальної підтримки.  

У вітчизняній науці трудового права питанню укладення, зміни та при-
пинення строкових трудових договорів приділено належну увагу, у тому числі є 
наукові статті, які висвітлюють проблеми участі осіб у громадських роботах [2]. 
Незважаючи на те що громадські роботи за чинним законодавством розгляда-
ється як безкоштовна соціальна послуга, яка надається територіальними орга-
нами Державної служби зайнятості,[1] нормативні основи її отримання постійно 
оновлюються з огляду на зміни, які відбуваються у законодавстві, що обумов-
лює актуальність обраної теми.  

Відомо, що виникнення відносин найманої праці відбувається тільки 
шляхом взаємної згоди працівника і роботодавця шляхом погодження ними 
умов майбутнього трудового договору. 

У ст. 31 Закону України «Про зайнятість населення», як і в підзаконному акті 
[3] прийнятий на основі цієї статті мова йде лише про добровільність виконання 
особою громадських робіт. У довідниковій літературі термін «добровільний» має 
декілька значень. Зокрема це той, який здійснюється, діє з власного бажання, доброї 
волі, без насилля, примусу ; який утворюється, існує завдяки підтримці громадсько-
сті.[4, с. 307 ]Вочевидь законодавець мав на увазі, використовуючи словосполучен-
ня «добровільні засади», що участь в громадських роботах не є обов’язковою і від-
бувається тільки за згодою людини. Принаймні така правова позиція відображена у 
багатьох судових справах, які стосувалися участі в оплатних громадських робо-
тах.[5] 

Щоправда у чинному законодавстві не визначено не тільки форми, але і 
спосіб, в якій особа повинна надати згоду, тим самим матеріалізувавши своє во-
левиявлення. У нечинному на сьогодні підзаконному акті, який регулював дов-
гий час відносини щодо оплатних громадських робіт було зазначено, що участь 
в оплачуваних громадських роботах є добровільною. Направлення осіб на опла-
чувані громадські роботи можливе тільки за їх згодою.[6] На нашу думку, таке 
формулювання є більш вдалим і такий виклад сприяв більш ефективному пра-
вовому регулюванню відносин щодо участі в оплатних громадських роботах. 

––––––––– 
 Мокрицька Н. П., 2016 
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Згідно п.5 Постанови Кабінету Міністрів України «Про затвердження По-
рядку організації громадських та інших робіт тимчасового характеру» від 
20.03.2013 р. № 175 громадські роботи виконуються виключно на створених для 
цього тимчасових робочих місцях. Роботодавці подають територіальним органам 
інформацію про потребу в робочій силі для укомплектування тимчасових робочих 
місць, відповідно до якої територіальні органи здійснюють направлення осіб.[3] 

Отже законодавство визначає направлення як дію територіальних органів 
Державної служби зайнятості, яка фактично свідчить про надання відповідної 
соціальної послуги.  

Однак існує також типова форма направлення на працевлаштування [7] 
як окремий документ, що може слугувати підставою укладення трудового дого-
вору між направленою особою та роботодавцем. 

Аналіз цього документу дає підстав для висновку, що направлення на 
працевлаштування, хоч і адресоване роботодавцю, у якого і залишається, вида-
ється тільки направленій особі. Втім корінець документу потрібно повернути до 
центру зайнятості протягом семи календарних днів з дати направлення особи на 
працевлаштування. Він має дуже важливе значення, оскільки містить результат 
волевиявлення працівника щодо укладення чи відмови у працевлаштування пра-
цівника, роботодавця, або їх обох. При цьому у ньому також зазначаються 
причини відмови від укладення трудового договору. 

Відтак волевиявлення працівника на участь в громадських роботах можна від-
слідкувати лише на етапі працевлаштування, а не в процесі надання згоди на отри-
мання такої безкоштовної соціальної послуги. Складається враження, що в законодав-
стві взагалі не передбачено правового механізму надання такої соціальної послуги як 
пропонування взяти участь в громадських роботах і критерії якісного її надання. 

Разом з тим у ч. 2 ст. 22 Закону України «Про зайнятість населення» [1] 
серед обов’язків територіальних органів Державної служби зайнятості передба-
чено облік осіб, які звертаються за сприянням у працевлаштуванні, та наданих 
їм послуг. Згідно Додатку № 1 до персональної картки типової форми [7] вказу-
ється як надана послуга так і результат. Отже загалом можна дізнатися чи лю-
дина прийняла послугу, чи відмовилася від неї. 

На нашу думку, потрібно в персональній картці коротко відобразити і зміст 
наданої соціальної послуги. Зокрема, як видається, доцільно передати стисло той об-
сяг інформації про відповідні громадські роботи, якою має володіти центр зайнятості. 

Зазначимо, що законодавство загалом не передбачає обов’язку територі-
альних органів Державної служби зайнятості роз’яснювати особі інформацію 
про громадські роботи. Тобто не визначено порядку надання соціальної послуги 
в частині надання інформації людині про запропоновану роботу. 

Разом з тим, відповідно до п. 2.3.3.Примірної форми договору про орга-
нізацію громадських робіт та фінансування їх організації, яка затверджена На-
казом Мінсоцполітики від 28.03.2013 р. № 159 територіальний центр зо-
бов’язаний інформувати осіб, які дали згоду на участь в громадських роботах, 
щодо умов, режиму роботи, оплати праці та соціальних гарантій, запропонова-
них роботодавцем, до надання їм направлення на участь у громадських роботах 
(на підставі інформації роботодавця). 
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Отже ознайомленню особи з умовами працевлаштування передує дача зго-
ди в цілому на громадські роботи. Такий підхід вважаємо потребує певного коре-
гування. Направлення має бути видано після інформування особи про умови пра-
ці. Потім доцільно передбачити також певний строк, протягом якого особа має 
можливість прийняти рішення про надання згоди чи відмови від працевлаштуван-
ня. Останнє, мабуть, має бути відображене у персональній картці особи. 

З огляду на вищевикладене пропонуємо доповнити ч. 1 ст. 31 Закону 
України «Про зайнятість населення» положенням такого змісту : «Направлення 
осіб на оплачувані громадські роботи можливе тільки за їх письмовою згодою з 
внесенням відповідного запису до персональної картки безробітного. Територі-
альний орган Державної служби зайнятості зобов’язаний інформувати особу на 
участь в громадських роботах щодо умов, режиму роботи, оплати праці та соці-
альних гарантій, запропонованих роботодавцем (на підставі інформації робото-
давця)до надання їм направлення на участь у відповідних громадських роботах» 
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ПОНЯТТЯ СУДОВОГО ЗАХИСТУ 
ЯК ФОРМИ ЗАХИСТУ ТРУДОВИХ ПРАВ ПРАЦІВНИКІВ 

Мухтаєва М. А.  
студентка Національного юридичного університету  

імені Ярослава Мудрого  
м. Харків, Україна 

Конституція України визнає людину, її життя і здоров’я, честь і гідність, 
недоторканність і безпеку найвищими соціальними цінностями держави[1]. То-
му у її положеннях міститься достатньо широкий перелік прав людини і грома-
дянина. У нерозривному зв’язку із статтею 3 Конституції перебуває першочер-
говий обов’язок демократичної держави закріпити у законодавстві надійні гара-
нтії прав, свобод і законних інтересів населення, в тому числі і забезпечення 
механізму їх реалізації та захисту.  

Серед державних органів, які покликані реалізувати гарантії передбачені 
у нормах Конституції особливе місце займають органи судової влади. Так від-
повідно до ст.55 Конституції України права і свободи людини і громадянина 
захищаються судом; кожному гарантується право на оскарження в суді рішень 
дій чи бездіяльності органів державної влади, органів місцевого самоврядування 
посадових і службових осіб. Право на судовий захист й на сьогоднішній день 
залишається одним з головних прав кожної особи, оскільки воно надає можли-
вість реально відновити, захистити чи реалізувати своє порушене, невизнане або 
оспорюване право чи інтерес. Враховуючи це, його активно досліджують і у на-
ці трудового права. 

Право на судовий захист закріплене не лише у нормах національного за-
конодавства, а й на міжнародному рівні. Так, у ст. 8 Загальної декларації прав 
людини зазначається, що кожна людина має право на ефективне поновлення 
прав компетентними національними судами в разі порушення її основних прав, 
наданих їй конституцією або законом [2]. Конвенція про захист прав людини і 
основоположних свобод у ст. 6 також передбачила право на розгляд справи про 
порушення прав особи справедливим і безстороннім судом [3].  

У науковій доктрині також визначається природа такого інституту як су-
довий захист. Харчук Р. С. вважає, що право на судовий захист трудових прав є 
значним, оскільки воно у своїй реалізації набагато дієвіше за реалізацію прав на 
захист у будь-якій іншій юрисдикційні чи неюрисдикційній формі. Така позиція 
пояснюєтьсяе такими чинниками: 1)правосуддя як специфічна функція держави 
знаходиться у виключній компетенції судів; 2)у системі державних органів 
останні займають відокремлене положення, при прийнятті рішень вони само-
стійні й незалежні від інших гілок державної влади; 3)суди спеціально утворені 
для відправлення правосуддя, а для інших юрисдикційних органів правозахисна 
діяльність є лише одним із напрямів їх основної діяльності [4, с.15]. 

Питанню правового регулювання судового захисту трудових прав при-
святив своє дисертаційне дослідженні І.В. Дашутін. У ньому визначається право 

––––––––– 
 Мухтаєва М. Я., 2016 
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на судовий захист як передбачена законодавством можливість фізичних та юри-
дичних осіб захищати свої права в судах як загальної, так і конституційної 
юрисдикції. Науковець вбачає у вказаному праві єдність двох аспектів: з одного 
боку - це одне з конституційних прав людини в державі на рівні з іншими полі-
тичними, економічними, соціальними та культурними правами, а з іншого боку 
- це право закріплює спеціальний механізм захисту всіх без винятку вищезазна-
чених прав [5, с.15]. 

Широко тлумачить поняття судової форми захисту Андрєєв Ю.Н., який 
визначає її як діяльність органів судової влади зі здійснення захисту законних 
прав та інтересів громадян на основі конституційних принципів, цивільно-
правовими способами і засобами, в передбаченій законом процесуальній формі 
шляхом розгляду спорів, скарг, судового контролю, прийняття законного і об-
ґрунтованого судового рішення з метою запобігання можливим і припинення 
здійснюваних правопорушень, усунення перешкод у здійсненні суб’єктивних 
прав і законних інтересів [6, с.315]. 

Проаналізувавши різноманітні позиції науковців, можна виокремити такі 
ознаки, що характерні для поняття «судової форми захисту трудових прав праців-
ників»: а) це юрисдикційна форма захисту, що реалізується у діяльності органів 
судової влади; б) це діяльність, основою якої є конституційні принципи та чинне 
законодавство, з використанням цивільно-правових та адміністративних способів 
та засобів; в) для неї законом передбачена відповідна процесуальна форма; г) мета 
судової форми захисту - припинити здійснювані правопорушення, поновити по-
рушені права і законні інтереси та усунути перешкод у здійсненні цих прав чи ре-
алізації інтересів тощо; д) результатом застосування такої форми захисту має бути 
прийняте судом законне та обґрунтоване рішення [7, с.109]. 

Судовий захист за загальним правилом полягає у судовому розгляді зага-
льними судами трудових спорів. В окремих випадках такі спори можуть 
розглядатись адміністративними судами. Як визначальну рису судового захисту 
варто виокремити всезагальність, адже кожен працівник може звернутись за 
захистом свого права до суду. Стосовно цього потрібно відмітити той факт, що 
цей працівник може звернутися до судової форми захисту незалежно від того чи 
використав він інші форми, наприклад, звертався до профспілки чи КТС.  

Судова форма захисту надає можливість об’єктивно з’ясувати реальні 
обставини справи. Це можливо лише у випадку, коли суд заслухає пояснення 
сторін спору. Суд наділений повноваженнями одержувати від сторін необхідні 
документи, викликати і заслуховувати показання свідків, залучати експертів і 
вивчати їх висновки тощо.  

Враховуючи вищенаведені факти, можна дійти висновку про те, що су-
довий захист це комплексна категорія. Його можна розглядати і в якості юриди-
чної гарантії, юридичної можливості. Судовий захист є конституційним правом, 
певною нормою-принципом, основною засадою судочинства. На даний момент 
через право на судовий захист працівників реалізується захисна функція трудо-
вого права, яка потребує створення ефективного механізму захисту трудових 
прав шляхом звернення працівника до компетентних державних органів суду. 
Обов’язковою умовою такого механізму має бути його відповідність сучасним 
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соціально-економічним умовам. При цьому повинен забезпечуватися державний 
примусу поновлення порушених, невизнаних, оспорюваних трудових прав пра-
цівників через постановлення справедливих рішень по справах,що виникають із 
трудових правовідносин. 
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ст. викладач кафедри трудового права та права соціального забезпечення 

Навчально-наукового інституту права і соціальних технологій 
Чернігівського національного технологічного університету 

м. Чернігів, Україна 

Сучасний стан розвитку України характеризується бурхливим розвитком 
економічних відносин, вступом до глобальної фінансової системи, що, у свою 
чергу, знаходить відображення в соціальних, трудових та інших процесах. Нау-
ково-технічний розвиток, необхідність гнучкого управління, вміння та досвід 
країн Заходу стимулює швидкий розвиток різноманітних форм зайнятості. 

Серед зайнятого населення збільшується кількість і частка працівників, 
трудові відносини яких мають специфічний, неординарний, нетиповий (атипо-
вий) характер [1, с. 4]. 

На сьогодні це спричиняє низку проблем правового характеру, пов’яза-
них з браком правового регулювання нестандартної зайнятості чинним 

––––––––– 
 Огородник О. Г., 2016 
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національним законодавством. Тому звернення до зазначеної проблематики від-
повідає потребам часу. 

Одним з видів нестандартної зайнятості є так звана «позикова праця». До 
недавнього часу питання використання позикової праці не регулювались, незва-
жаючи на її відносне поширення в Україні, зокрема в сервісному догляді устат-
кування, ремонті технологічного устаткування, транспорті тощо [2, с. 75]. 

Тому однією з новел у правовому регулюванні праці є законодавча лега-
лізація такого сучасного феномена, що виник на тлі трудових відносин, як «по-
зикова праця». Зроблений перший крок. який регламентує цю атипічну форму 
зайнятості. Мова йде про закон України «Про зайнятість населення» від 
05.07.2012 року № 5067-6 (далі Закон) [3]. Причини, які зумовили необхідність 
перегляду і реформування положень Закону України «Про зайнятість населення» 
1991 року, очевидні. Це проблеми, які склалися на ринку праці України, такі як зро-
стання «тіньової зайнятості», безробіття, зниження соціально-економічних показ-
ників розвитку населення, вимушена трудова міграція, певна втрата довірі до 
державної служби зайнятості тощо. 

Так, у ч.1 ст. 36 Закону йдеться про діяльність суб’єктів господарювання, 
які надають послуги з посередництва в працевлаштуванні, та інших суб’єктів 
господарювання, які здійснюють прийняття працівників для подальшого 
виконання роботи в Україні в інших роботодавців. Виходячи з викладеного, 
можна зробити висновок про те, що зазначені суб’єкти господарювання 
виконують послуги з надання позикової праці. 

Під позиковою працею розуміється тристороннє відношення, коли праців-
ник, звертаючись до суб’єкта господарювання, який наймає працівників для пода-
льшого виконання ними роботи в Україні в іншого роботодавця на умовах трудово-
го договору (в подальшому агентство зайнятості) вступає з цим агентством у трудо-
ві відносини і направляється для виконання своїх трудових відносин до роботодав-
ця-користувача, тобто фактичного роботодавця цього працівника [4, с. 86]. 

За чинним законодавством України використання позикової праці вкрай 
складне. Трудове правовідношення, виходячи з положень Кодексу законів про 
працю (далі-КЗпП), це відношення між двома, а не трьома сторонами. 

Відповідно до ст. 39 Закону система відносин при використанні позико-
вої праці має такий вигляд: агентство зайнятості й організація-користувач одно-
часно є роботодавцями позикового працівника, відповідно дві пари трудових пра-
вовідносин (працівник - агентство зайнятості, працівник - організація - користу-
вач), що виникли в рамках одного комплексу відносин, повинні бути оформлені 
шляхом укладення двох трудових договорів, адже з позиції трудового права трудо-
ві відносини у відриві від трудового договору неможливі. Але ж з точки зору на-
ціонального законодавства таке регулювання не є можливим, оскільки в трудово-
му праві України відсутня тристороння схема виникнення трудових відносин. 

Отже, фактично трудові відносини виникають між працівником і реаль-
ним споживачем його робочої сили. Фактичний роботодавець надає роботу та 
організовує працю. Проте трудовий договір укладається між працівником та аге-
нтством зайнятості, яке не здійснює виробничої діяльності. Таким чином, трудо-
вий договір існує поза межами трудових відносин. Звідси робимо висновок про 
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те, що реально існуюче трудове відношення штучно ділиться на два (фактичне і 
юридичне) [5, с. 201]. 

Ст. 39 Закону регламентує діяльність лише агентства зайнятості. Воно зо-
бов’язує: 1) укласти договір з роботодавцем про застосування праці працівника; 2) 
виплачувати працівникові заробітну плату в розмірі, не нижчому ніж розмір міні-
мальної заробітної плати, встановленої законом, та заробітної плати, яку отримує 
працівник у роботодавця за виконання такої ж роботи; 3) забезпечувати працівни-
ку час роботи та відпочинку на умовах, визначених для працівників роботодавця, 
що передбачено умовами колективного договору та правилами внутрішнього тру-
дового розпорядку; 4) нараховувати та сплачувати єдиний внесок на загально-
обов’язкове державне соціальне страхування на користь працівника відповідно до 
класів професійного ризику виробництва, до якого віднесено роботодавця, який 
застосовує працю працівника; 5) не перешкоджати укладенню трудового договору 
між працівником та роботодавцем, у якого виконувалися ним роботи. 

А де ж обов’язки роботодавця - користувача? Юридично працівник зна-
ходиться в штаті агентства, яке веде кадрове діловодство. Таким чином, замовник 
(користувач), будучи фактичним роботодавцем, не несе жодних соціальних і тру-
дових зобов’язань перед залученими працівниками. 

Чи можна чинні норми трудового законодавства застосувати для цієї моделі 
трудових відносин? 
Ось деякі приклади: 
1. У зв’язку зі змінами в організації виробництва і праці допускається 

зміна істотних умов праці. Про зміну істотних умов праці працівник повинен 
бути повідомлений не пізніше ніж за два місяці (ст. 32 КЗпП). Але в агентства 
ніяких змін не відбувається, адже він є фактичним роботодавцем, але не корис-
тувачем. Як же він може попереджати працівника? 

2. Постачальник наймає працівника на посаду водія, з відповідним записом 
у трудовій книжці. Але ж водієм цей працівник в агентстві не працює, агентство 
здає його в оренду й отримує від цього прибуток. Для агентства працівник є інве-
стиційним об’єктом (на зразок інвестиційної нерухомості). Але відомо, що 
об’єктом майнових правовідносин людина виступала в стародавні часи, коли офі-
ційно існувало рабство. За сучасних умов людина є суб’єктом правовідносин, от-
же, передати її в користування подібно до неспоживчої речі неможливо. 

3. Агентство не може займатися нормуванням праці працівників (гл. VI 
КЗпП «Нормування праці»), тому що безпосередньо в нього працівник не працює. 
Те ж саме стосується і часу роботи, часу відпочинку і т. д. (гл. V і IV КЗпП). 

4. За визначенням, зарплата виплачується за виконану для агентства роботу 
(ст. 94 КЗпП). Але ж працівник жодної роботи для роботодавця (агентства) не 
виконує. Тому агентство не може виплачувати працівникові зарплату, а лише пла-
ту за користування працівником як інвестиційним об’єктом. 

5. Застосувати інститут матеріальної відповідальності практично немож-
ливо. Адже працівники несуть відповідальність за заподіяні підприємству збит-
ки внаслідок покладених на них трудових обов’язків (ст. 130 КЗпП). А якщо, 
скажімо, водій завдав замовнику збитків, яких замовник зажадав відшкодувати 
від агентства, то постачальник не може скористатися інститутом матеріальної 
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відповідальності щодо водія для відшкодування збитків. Адже водій виконував 
трудові обов’язки водія для замовника, а не агентства. 

6. Неможливо забезпечити заходи з охорони праці. Скажімо, як агентство 
може видати працівникові молоко за шкідливість, спецодяг тощо, якщо безпосере-
дньо в постачальника відсутнє шкідливе виробництво? У свою чергу, і замовник 
не може цього зробити, адже це не його працівники тощо. 

Це свідчить про те, що на сьогодні адекватного застосування норм тру-
дового законодавства до регулювання позикової праці, в принципі, неможливо. 

Проведене дослідження дозволяє окреслити такі характерологічні особ-
ливості застосування позикової праці. По-перше, працівник має практично двох 
роботодавців. Відбувається певним чином розщеплення в трудових відносинах. 
Юридичний роботодавець є господарюючим суб’єктом, який на постійній основі за-
ймається наданням послуг з позикової праці. Тому саме він і наймає працівників, 
укладаючи з ними трудовий договір. Безпосереднім, фактичним роботодавцем є замов-
ник послуги, який надає місце прикладення праці та проводить її організацію, 
надає вказівки щодо виду та порядку виконання дорученої роботи в рамках ква-
ліфікації працівника. Відносини між замовником і виконавцем послуги регулю-
ються договором про надання послуг, який залежно від особи замовника може 
бути цивільно-правовим або господарським. Працівник в таких зобов’язаннях є не 
стороною, а третьою особою. Хоча слід зазначити достатню умовність позначень 
«фактичний» та «юридичний» роботодавець, оскільки особа, яка наймає праців-
ників, певним чином виконує обидві функції. 

По-друге, ведення кадрової документації, виплата заробітної плати, надан-
ня відпустки, забезпечення соціальних гарантій і дотримання трудової дисцип-
ліни, у тому числі накладення стягнень, оформлення в передбачених законодав-
ством випадках звільнення покладається на юридичного роботодавця. Тому він 
має правильно організувати ведення кадрової роботи. 

По-третє, оскільки безпосередньо праця організується фактичним робо-
тодавцем, необхідні заходи з дотриманням правил безпеки безпосередньо на ро-
бочому місці він і повинен організовувати. У той самий час юридичний робото-
давець має здійснювати всі види інструктажу з дотримання правил техніки безпе-
ки, а також надавати спецодяг, засоби захисту, у передбачених законодавством 
випадках він має забезпечити видачу молока, миючих засобів [6, с. 41]. 

Проблема ефективного використання трудового потенціалу є актуальною 
не лише в Україні, а й в усіх країнах. Але на відміну від України в країнах Захо-
ду позикова праця давно стала реальністю і законодавчо легалізована [7, с. 42]. 

На українському ринку праці значною мірою копіюються економічні ме-
ханізми західних країн, тому звернемось до міжнародного законодавства. 

У 1997 році МОП була прийнята конвенція № 181 і відповідна Рекоменда-
ція № 188 «Про приватні агентства зайнятості». Генеральною угодою про регулю-
вання основних принципів і норм реалізації соціально-економічної політики і тру-
дових відносин в Україні на 2010 - 2012 роки передбачено необхідність з метою 
нормативно-правового врегулювання механізму застосування найманої праці та 
здійснення координації діяльності приватних агентств зайнятості врахувати ви-
моги Конвенції МОП № 181. Досі ця Конвенція Україною не ратифікована. 
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У п. З ст. 2 Конвенції вказується, що однією з цілей даної конвенції є надан-
ня можливості діяти приватним агентствам зайнятості в межах її положень, а та-
кож захист працівників, що користуються їхніми послугами. У ст. 11 Конвенції 
підкреслюється необхідність забезпечення агентствами зайнятості захисту пра-
цівників, найнятих ними, щодо: 1) свободи асоціації; 2) мінімальної заробітної 
плати; 3) робочого часу та інших умов праці; 4) доступу до навчання; 5) профе-
сійної безпеки і здоров’я; 6) компенсації у випадку професійних хвороб чи профе-
сійного травматизму; 7) встановлених законом видів допомоги із соціального за-
безпечення; 8) захисту материнства та допомоги по вагітності і пологах. 

Ст. 14 Конвенції передбачає, що нагляд за застосуванням цих положень 
забезпечується службою інспекції праці або іншими компетентними органами. 

У кінці листопада 2008 р. Європейський парламент і Рада Європейського 
Союзу прийняли директиву про працю в агентствах тимчасової зайнятості (далі 
- Директива), присвячену проблемі позикової праці. Директива використовує 
термін «запозичена праця». Враховуючи інтеграційний курс на зближення з єв-
ропейським співтовариством, необхідність адаптації вітчизняного законодавства 
із законодавством ЄС, маємо брати до уваги підходи в урегулюванні цього питан-
ня, які пропонуються європейським законодавством. 

Директива констатує уже здійснену легалізацію позикової праці в краї-
нах ЄС і ставить своїм завданням забезпечити рівні можливості для позикових і 
звичайних («класичних») працівників. Цій меті і повинен слугувати механізм 
взаємодії учасників позикової праці, їх права та обов’язки. 

Отже, враховуючи реалії сьогодення, маючи на меті вирішення проблеми 
безробіття в Україні і пошук нових джерел робочої сили та оптимізації її вико-
нання, необхідно якнайшвидше розробити дієві механізми функціонування пози-
кової праці, яка довела свою ефективність і розповсюдження в усьому світі. 

Слід вважати, що сьогодення вимагає створення нового трудового зако-
нодавства, яке урегулювало б застосування позикової праці та правовий статус 
суб’єктів тристоронніх трудових відносин, встановивши гарантії для позикових 
працівників. 

––––––––– 
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АКТУАЛЬНІСТЬ ЗАКОНОДАВЧОГО ВРЕГУЛЮВАННЯ 
ІНСТИТУТУ АТИПОВИХ ТРУДОВИХ ДОГОВОРІВ 

Огородник О. О.  
ст. викладач кафедри трудового права та права соціального забезпечення 

Навчально-наукового інституту права і соціальних технологій 
Чернігівського національного технологічного університету 

м. Чернігів, Україна 

Сучасне трудове законодавство України, зокрема Кодекс законів про 
працю України, а також проект Трудового кодексу ґрунтуються на жорсткій 
моделі регулювання трудових відносин [1]. Країни з високим рівнем життя ще 
починаючи з 70-х років XX століття перейшли до гнучкої моделі регулювання 
цих відносин (диференціації та індивідуальності), яка поєднується із гарантова-
ністю трудових відносин. Тобто на рівні з типічними трудовими договорами на-
бувають розповсюдження укладення різного роду атипічних договорів. Такі до-
говори містять умови, які суттєво відрізняються від класичного трудового дого-
вору, зокрема це можуть бути: робочий час, час відпочинку, робоче місце, конт-
роль за виконанням роботи тощо.  

Зміна предмета правового регулювання у трудовому праві, а також 
суб’єктного складу зумовила виникнення таких видів атипових договорів: дого-
вори про працю на неповний робочий час, договір позикової (лізингової) праці, 
договір про працю телепрацівників (електронних надомників), трудові договори 
з керівниками організації тощо. 

Зокрема, все більше працівників високої кваліфікації, які володіють 
знаннями та навичками в галузі інформаційних технологій, працюють не в офі-
сі, а, як правило, вдома шляхом використання високотехнологічних засобів. 

Для роботодавця така форма організації праці є досить вигідною, зокрема 
через економію на оренду й утримання офісних приміщень тощо. Така робота 
влаштовує і самих працівників, стають непотрібними поїздки на роботу, можли-
вість поєднувати виконання роботи та сімейних обов’язків, додаткова можли-
вість працевлаштуватися для інвалідів тощо. 

Таку форму зайнятості називають телероботою. Телеробота регулюється 
в більшості країн ЄС, зокрема в Іспанії та Франції на рівні укладення колектив-
них договорів, а в Греції, Великобританії, Нідерландах на законодавчому рівні.  

У Рамковій угоді про телероботу, яка була підписана Європейською 
конфедерацією профспілок, Об’єднаною Конфедерацією роботодавців Європи 
та Європейським об’єднанням підприємств з питань, пов’язаних із використан-

––––––––– 
 Огородник О. О., 2016 
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ням праці електронних надомників від 23 травня 2002 року, поняття «телеробо-
та» визначається достатньо широко. Під нею розуміють такий спосіб організації 
праці, при якому значну частину часу працівник виконує поза виробничими 
приміщеннями роботодавця. Робота виконується з використанням сучасних за-
собів зв’язку, в тому числі шляхом передачі інформації через Інтернет [2, с.89]. 

А.М. Лушніков, виходячи із поняття «телеробота», виокремлює такі її 
види: 1) телеробота на дому – робоче місце облаштовується в домашніх умовах, 
для роботи використовується комп’ютер з виходом до Інтернету; 2) альтернати-
вна (змішана) – працівник частину робочого часу проводить в офісі, а іншу час-
тину – поза офісом роботодавця (вдома чи телецентрі); 3) мобільний і телепра-
цівник – робота виконується поза офісом роботодавця чи домом працівника, 
шляхом використання сучасних технологій; 4) робота у віддалених телецентрах 
– телецентри є колективними робочими місцями, які облаштовані сучасними 
телекомунікаціями. Такі телецентри знаходяться, як правило, за межами швид-
кої транспортної доступності основного офісу роботодавця [3, с. 5]. 

Основними ознаками телепраці є виконання роботи поза місцем знахо-
дження роботодавця та способом виконання трудової діяльності – шляхом за-
стосування сучасних засобів і методів телекомунікацій. У свою чергу, розподіл 
та облік робочого часу, часу відпочинку, норм праці, нетрадиційний характер 
зв’язку і спілкування у процесі роботи є наслідком специфічності такого неста-
ндартного робочого місця, його віддаленості від основного офісу. Така органі-
заційна нетиповість призводить до делегування управлінських функцій від ни-
зового та середнього управлінського рівня до самого працівника, який повинен 
відповідати за якість продукції, послуг та строків їх надання [4, с. 115]. 

У США до телепрацівників відносять тих, хто працює вдома не менше 
одного разу на місяць, використовуючи сучасні засоби зв’язку. В Японії елект-
ронними надомниками є особи, які виконують оплатну роботу на регулярній 
основі, використовуючи інформаційні та комунікаційні технології не менше во-
сьми годин на тиждень. 

У Німеччині телеробота визначається як виконання на постійній основі 
роботи з використанням інформаційних та технологічних засобів зв’язку, у тому 
числі комп’ютера, розташованого в місці, узгодженому між працівником та ро-
ботодавцем, але за межами виробничого приміщення роботодавця. 

В Європейських країнах значного поширення набула така нетипова фор-
ма зайнятості, як позикова (лізингова) праця. Це зумовлено тим, що бізнес є ду-
же мобільним, тому потребує гнучкого правового регулювання. Досить часто у 
роботодавця виникає потреба у тимчасовій зміні працівника, або розширенні 
штату на короткотривалий термін чи короткотривала потреба у некваліфікова-
ній роботі. У зв’язку з цим роботодавець може найняти у кадровому агентстві 
працівників для виконання потрібної роботи [5, с. 108].  

Як правило, під трудовим лізингом розуміють трьохсторонні відносини, 
коли працівник, звернувшись до агентства зайнятості, вступає з цим агентством 
у трудові відносини та направляється для виконання своїх трудових функцій до 
роботодавця-користувача, котрий і є фактичним роботодавцем. Між таким аге-
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нтством зайнятості та роботодавцем-користувачем укладається цивільний дого-
вір про надання відповідних послуг. 

Відповідно до Конвенції МОП № 181 «про приватні агентства зайнятос-
ті», приватні агентства зайнятості – це незалежні від держави фізичні або юри-
дичні особи, які надають послуги, які полягають у наймі працівників з метою 
надання їх у розпорядження третій стороні – підприємству – користувачу, котре 
встановлює їм робоче завдання та контролює його виконання. 

Стаття 2 Конвенції визначає, що метою такого регулювання є забезпе-
чення діяльності приватних агентств зайнятості та надання захисту таким пра-
цівникам. Проте Конвенція повною мірою не захищає права та інтереси лізин-
гових працівників, тому в 2008 році Європейським парламентом та Радою Єв-
ропейського союзу була прийнята Директива про роботу в агентствах тимчасо-
вої зайнятості. Стаття 5 Директиви забезпечує рівність у захисті прав та інтере-
сів лізингового працівника із залежним працівником. Тим самим забезпечує 
адекватну гнучкість та стабільність й безпеку трудових відносин. 

Найчастіше лізинговими працівниками є студенти, які можуть працюва-
ти лише декілька годин на тиждень; жінки, які доглядають за дітьми; інваліди; 
працівники, які можуть поєднувати роботу з навчанням; та інші особи, які б в 
іншій ситуації не змогли б одержати ніякої іншої роботи. 

Відповідно до Рамкової угоди при укладенні трудового договору робото-
давець повинен інформувати електронного надомника про умови та охорону 
праці на робочих місцях, і особливо про вимоги, які пред’являються до викори-
стання комп’ютера на робочому місці. Згідно зі ст. 8 Рамкової угоди, саме робо-
тодавець несе відповідальність за забезпечення здорових та безпечних умов 
праці для цієї категорії працівників.  

Рамкова угода передбачає обов’язок працівника дотримуватися і викону-
вати необхідні вимоги. У свою чергу роботодавець має право через відповідні 
наглядові та контрольні органи відвідувати місце роботи такого працівника з 
метою перевірити та переконатися у дотриманні та виконанні вимог безпеки та 
умов праці, про що заздалегідь повідомляється. 

Сучасна модель трудового права не відповідає ринку праці та не може 
забезпечити якісне регулювання трудових відносин. Тому необхідно узгодити 
чинне законодавство з міжнародними положеннями, що дасть змогу запровади-
ти гнучку модель регулювання трудових відносин та забезпечити захист прав та 
інтересів працівників, в тому числі при укладенні атипових трудових договорів. 
На жаль, нормативне забезпечення застосування роботодавцем гнучких форм 
зайнятості залишилось поза увагою роботодавця, зокрема в проекті нового Тру-
дового кодексу такі форми, взагалі, не згадуються. 

––––––––– 
1. Проект Трудового кодексу України (№ 1658 від 20.05.2015 доопрацьований). 
2. Лютов Н.Л. Новейшее законодательство Европейского Союза и проблемы легализа-

ции применения заёмного труда в России // Труд за рубежом.-2009.-№3 (83) – С. 85-101. 
3. Лушников А.М. Курс трудового права: в двух томах. Т.2, Статут, 2009.-1151 с.  
4. Ветухова И.А. К вопросу правового регулирования дистанционной работы в 

трудовом законодательстве Украины // Розвиток законодавства про працю і соціаль-



ПРАВОВІ, ЕКОНОМІЧНІ ТА ОРГАНІЗАЦІЙНІ  
ЗАСАДИ РЕАЛІЗАЦІЇ ДЕРЖАВНОЇ ПОЛІТИКИ ЗАЙНЯТОСТІ 

109

не забезпечення: здобутки і проблеми: тези доп. та наук. повідомл. учасн. IV Міжн. 
Наук.-практ. Конф. (Харків, 5-6 жовтня, 2012 р.) / за ред. В.В. Жернакова.-X.: Право, 
2012.- 500 с. 

5. Киселев И.Я. Сравнительное трудовое право: учеб.- М.: ТК Велби, узд-во Про-
спект, 2005.- 360 с. 
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кафедри трудового права та права соціального забезпечення 
юридичного факультету 

Київського університету імені Тараса Шевченка 

Зайнятість є одним із «незручних» об’єктів для усіх тих науковців, які 
намагаються «дивитися» на предмет сучасного трудового права через призму 
«традиційного» підходу та прагнуть збереження звичної для себе системи тру-
дового права або його понятійного апарату. 

З іншого боку, зайнятість не можна сприймати як чинник всебічного «ви-
пробування», а інколи «розгойдування, оскільки підстав для таких висновків не має. 

Однак, «палітра» смислів, які інтерпретуються наукою трудового права у 
зв’язку із явищем «зайнятості», доволі широка. Сукупна оцінка різноманіття 
методологічних підходів до визначення поняття «зайнятості» та вплив явища, 
що позначається цим поняттям, на розвиток трудового права коротко може бути 
описана за допомогою популярного у правовій літературі терміну «виклик». Для 
трудового права це дійсно виклик, відповідь на який не може відбутись без сут-
тєвих змін у поглядах на методологію, теорію тощо трудового права. 

Вказаний «виклик» значно «каталізується» розвитком фактичних відно-
син, які традиційно розглядаються як предмет трудового права та розвиток яких 
в сучасних умовах значно випереджає пізнавальний процес правоутворення та 
науково-методичне забезпечення нормотворчого процесу. 

Показово, що «ядро» наукового напруження у вказаній сфері формується 
в межах визнаного у суспільствознавчих науках так званого лінгвістичного по-
вороту, який виявляє посткласичну наукову картину світу.  

Суть лінгвістичного повороту полягає в актуалізації уваги на мові та її 
ролі в структуруванні соціальної дійсності, відповідно до якої відмінності 
сприйняття світу та поведінки визначаються залежно від особливостей мовної 
картини світу, сформованої особливостями окремого культурно-цивілізаційного 
типу [1, с.289].  

Для правознавства та науки трудового права це означає прийняття важ-
ливої методологічної установки, зміст якої можна звести до наступного. Поня-
тійний апарат трудового права має культурно - історичну детермінацію. 

––––––––– 
 Панасюк О. Т., 2016 
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Із врахуванням вказаного, слід припустити, що без відповіді на «виклик», 
описаний вище, важко уявити перспективи подальшого використання поняття 
«зайнятість» як елемента понятійного апарату трудового права, а разом з тим 
подальший розвиток трудового права в цілому. 

Серед варіантів смислової інтерпретації поняття «зайнятість» особливу увагу 
привертає підхід, в основі якого покладається припущення про спроможність зайня-
тості, як суспільного явища, скласти основу предмету нової галузі права [2]. 

При цьому у якості аналогу береться англомовне словосполучення 
«Employment Law». Пропозиції, побудовані на порівнянні із цим словосполу-
ченням існуючого понятійного апарату трудового права, подекуди є настільки 
«радикальними», що залишити це без конструктивного критичного аналізу про-
сто неможливо. 

Виходячи із зазначеного, слід відразу визначити вихідну позицію стосо-
вно використання словосполучення Employment Law. Її суть полягає в наступ-
ному: підстав (філософських, методологічних, теоретичних, історичних) для по-
становки питання про заміну трудового права на права зайнятості не має. 

Категоричність такої позиції обґрунтовується наступними аргументами. 
1. Юридичний зміст поняття «зайнятість» при вирішенні питання про 

ступінь включення відповідних до нього відносин до предмету трудового права 
формується в трьох напрямках смислової інтерпретації. 

Перший напрямок безпосередньо пов’язаний із сферою державного 
управління політикою зайнятості, визначає межі державного втручання в функ-
ціонування ринку праці. 

Сьогодні для позначення усіх відносин, які виникають у вказаній сфері, 
використовується поняття «адміністрування». Правове забезпечення адмініст-
рування в сфері зайнятості населення є надзвичайно потужнім фактором трудо-
правоутворення. 

Формування юридичного змісту поняття «зайнятість» при цьому відбу-
вається за рахунок політекономічних чинників та визначеного ними понятійним 
апаратом: «ринок праці», «попит та пропозиція робочої сили», «робоча сила», 
«трудові ресурси», «соціальний капітал» тощо. 

Другий напрямок формування юридичного змісту поняття «зайнятість» 
охоплює відносини, які виникають при реалізації людиною своїх здібностей до 
праці. За своєю первинною природою відносини, які при цьому виникали, мали 
економічний зміст, опосередкований організаційно-правовими формами, конс-
трукціями та нормами трудового права, які в системі трудового права складали 
основу таких інститутів як працевлаштування та трудовий договір. 

Відповідно до цього напрямку, юридичний зміст відносин «зайнятості» 
формується при використанні таких понять: «індивідуальний трудовий дого-
вір», «винагорода», «робочий час» тощо. 

Третя сфера використання поняття «зайнятість», реалізує той його зміст, 
що охоплює відносини, які спрямовані на реалізацію захисту (у т. ч. шляхом на-
дання соціальної підтримки, захисту, забезпечення) усіх учасників попередньо 
вказаних відносин, які потребують цього. По факту це захист від безробіття та 
інших виявів вимушеної (недобровільної) незайнятості. Такому стану відносини 
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відповідає найближчий англомовний аналог «unemployment», а гіпотетично ви-
окремлена група норм могла б отримати назву Unеmployment Law. 

2. Пропозиції щодо визнання факту існування «права зайнятості» або перспек-
тиви такого існування повинні пройти стадію критичного аналізу, методологія якого 
передбачає: дослідження історичної спадковості змісту поняття «зайнятість», особли-
во в контексті співвідношення понять «зайнятість» та «працевлаштування», ретельної 
інтерпретації смислу поняття «зайнятість» у сучасному історичному контексті. 

Важливим завданням у вказаному напрямку є подолання виявів методо-
логічного фантому, а саме, фундаментального для усіх гілок радянської науки 
принципу партійності науки. 

Видається що, більшість представників науки трудового права сьогодні 
жодної уяви про цей принцип не мають. Однак, «принципові» та систематичні 
заклики до подолання наслідків соціалістичної (радянської) науки та ідеології в 
сучасних умовах є виявом зворотної сторони вказаного принципу. 

В сфері зайнятості у вказаному контексті слід прийняти до уваги наступне: 
а) постановці питання про правове регулювання зайнятості передують 

процеси, які формуються в сфері економічного життя суспільства. Ці процеси 
мають універсальну природу, яка на різних історичних етапах відповідно різних 
культурних типах виявляється фактично однаково – розподіл (перерозподіл) ру-
ху робочої сили перестає задовольняти попит на робочу силу.  

Деструкція попиту (пропозиції), яка є наслідком «спрацьовування» меха-
нізму розподілу (перерозподілу) тягне за собою наслідки, які розширюють 
предмет правового регулювання. 

У радянській дійсності такі процеси проявились в 60-х роках, що стало 
предметом уваги науки, особливо економічної науки [3]. 

Загострення соціальних потреб, які були супутніми, посилило потребу у 
правовому регулюванні, яка реалізувалась у прийнятті Основ законодавства Союзу 
РСР та республік про зайнятість населення, затверджених 15 січня 1991 року.  

При цьому, слід підкреслити, що радянська практика будувалась на заса-
дах іншого типу зайнятості аніж той, що функціонує сьогодні в Україні.  

Крім того, слід погодись із твердженням про те, що незалежно від того, 
яких би переконань не притримувались політики та вчені – ліберальних або со-
ціалістичних, усі вони у рівній мірі визнають сьогодні необхідність надання 
трудової допомоги нужденним членам суспільства, а також матеріальної під-
тримки тим хто не має роботи [4, с.325]. 

б) пропозиції щодо нової галузі права мають засновуватись на ретельному 
обґрунтуванні. Вихідною універсальною методологічною засадою в такому випа-
дку є принцип Non sunt entia multiplicanda praeter necessitatem («Бритва Оккама). 

Таким чином, актуалізовані на сьогодні питання зайнятості та її правово-
го регулювання слід вирішувати засобами «традиційного» трудового права [4], 
виходячи із поглядів на його історичний (передусім захисний) смисл.  

Сучасний контекст трудоправоутворення виявляється у збереженні його 
основної мети (соціального призначення) та корегуванні завдань відповідно до 
факторів, що формуються в усіх сферах суспільного життя, виявляються у тру-
дових відносинах та визначають потребу у правовому регулюванні. 
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У ВАЖКИХ, ШКІДЛИВИХ ТА НЕБЕЗПЕЧНИХ УМОВАХ ПРАЦІ 
І ВІТЧИЗНЯНЕ ЗАКОНОДАВСТВО 

Панченко А.  
аспірант кафедри трудового, аграрного та екологічного права 

юридичного факультету 
Львівського національного університету ім. Івана Франка 

В умовах глобалізаційних процесів, які становлять об’єктивну реальність 
сучасного світу практично не існує країн, які б не вдавались до міжнародної 
співпраці з метою вирішення політичних, економічних та соціальних питань. 
Міжнародно-правове регулювання перетворилось на важливий чинник, що ха-
рактеризує, а можливо і певним чином актуалізує наявні соціальні проблеми.  

Україна, як соціальна, правова та демократична держава, теж не залиша-
ється осторонь міжнародного співробітництва та є активним його учасником. 

Конституція України у статті 9 зазначає, що чинні міжнародні договори, 
згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою України, є частиною на-
ціонального законодавства України. А отже, цілком закономірно, що неабиякий 
вплив та зв’язок із національною системою права має міжнародно-правове ре-
гулювання трудових прав працівників. 

До таких міжнародних договорів, положення яких безпосередньо стосу-
ються відносин з використання найманої праці у важких, шкідливих та небезпеч-
них умовах праці, належать: Загальна Декларація прав людини, Міжнародний 
пакт про економічні, соціальні та культурні права, Конвенції Міжнародної органі-

––––––––– 
 Панченко А., 2016 
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зації праці № 155 «Про безпеку й гігієну праці та виробниче середовище, № 184 
«Про безпеку і гігієну праці в сільському господарстві», № 139 «Про боротьбу з 
небезпекою, спричинюваною канцерогенними речовинами й агентами у виробни-
чих умовах, та заходи профілактики» та деякі інші міжнародні договори з питань 
безпеки та гігієни праці й численні рекомендації стосовно їх застосування. 

Зокрема, норма статті 23 Загальної Декларації прав людини надає пра-
цюючим право на «справедливі і сприятливі умови праці». Частина 1 цієї статті 
дає працівнику право вимагати від роботодавця встановлення «сприятливих» 
умов та деталізує зміст «справедливих» умов, які включають гідну заробітну 
плату, рівну за рівних умов. Оскільки термін «справедливість» може мати різне 
значення для сторін правовідносин, його подальша деталізація, як і «сприятли-
вості» умов праці, здійснюється у міжнародних договорах та національному за-
конодавстві країн-учасниць угоди. 

Міжнародний пакт про економічні, соціальні та культурні права гарантує 
працівникам право на «умови роботи, що відповідають вимогам безпеки та гігі-
єни». Оскільки зазначений припис не містить критеріїв, «відповідності» зазна-
чених умов, роботи та не ставить конкретних вимог щодо рівня забезпечення 
«безпеки та гігієни», його так само можна віднести до правових принципів, які є 
основою для подальшого нормотворення та деталізації у національних та між-
народних стандартах з гігієни та безпеки праці. Конвенція Про безпеку й гігієну 
праці та виробниче середовище зобов’язує роботодавця забезпечити безпечність 
робочих місць, механізмів, обладнань та процесів - наскільки це є обґрунтовано 
практично можливим, а також відсутність загрози здоров’ю працівника з боку 
речовин та агентів, коли вжито відповідних захисних заходів. 

Переважна частина конвенцій МОП присвячена окремим питанням охо-
рони праці, в тому числі захисту працівників залучених до роботи у важких, 
шкідливих та небезпечних умовах праці - скорочення тривалості робочого часу, 
оплати праці, додаткових відпусток, норм перенесення вантажу людиною, про-
ведення медичного огляду працівників залучених до роботи у несприятливих 
для них умовах, вікові та статеві обмеження на виконання такої роботи тощо. 
Частина конвенцій регулює питання захисту працівників залучених до роботи в 
особливо небезпечних галузях (у гірничій промисловості, мореплавстві, на бу-
дівництві), від впливу окремих небезпечних виробничих факторів (свинцевих 
білил, азбесту, іонізуючого випромінювання, канцерогенних речовин тощо) або 
спрямовані на запобігання виробничих аварій. Окремі конвенції установлюють 
порядок здійснення контролю за їх дотриманням уповноваженими органами 
влади, неурядовими організаціями, а також безпосередніми учасниками трудо-
вих правовідносин. 

Україна також є учасницею міжнародних договорів регіонального харак-
теру з питань, які надають працівникам серед інших і гарантії на належні умовами 
праці. Зокрема, Європейська соціальна хартія (1961), ратифікована Україною у 
2006 році, закріплює право працівника на безпечні та здорові умови праці. У дру-
гій статті Хартії деталізовано поняття «справедливих» умов праці, необхідними 
елементами яких є залежність тривалості робочого часу від конкретних умов пра-
ці - «з урахуванням виробничих факторів», скорочений робочий час і надання до-
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даткової відпустки працівникам, умови праці яких»визнані небезпечними або 
шкідливими». Стаття 2 Хартії передбачає деталізований перелік справедливих 
умов праці - право на робочий час встановленої тривалості, оплачувані святкові 
дні, мінімальну тривалість щорічної відпустки та встановлення додаткової відпус-
тки для працівників у несприятливих умовах праці, тоді як стаття 3 передбачає 
реалізацію заходів з безпеки, гігієни та нагляду представниками Договірних сто-
рін, які забезпечать ефективний захист життя та здоров’я працівників. 

Між Україною та країнами-учасницями СНД укладено угоду про співро-
бітництво у галузі охорони праці, якою окреслено загальні положення взаємної 
координації діяльності держав-членів у сфері охорони праці. Інша угода - про 
порядок розробки і дотримання погоджених норм і вимог охорони праці до 
продукції, яка взаємопоставляється, встановлює зобов’язання держав погоджу-
вати стандарти та правила з охорони праці стосовно продукції незалежно від 
стадії її обігу - виготовлення, ремонту, утилізації тощо із застосуванням поло-
жень попередньої угоди стосовно спірних питань. 

Наша держава до цього часу не ратифікувала Конвенцію МОП № 187 Про 
основи, що сприяють безпеці та гігієні праці. Основними положеннями цього доку-
менту є порядок реалізації норм Конвенції МОП № 155 Про безпеку та гігієну праці 
і виробниче середовище у вигляді прийняття та виконання програми її реалізації на 
національному рівні країнами-учасницями цієї угоди. Зокрема, «постійне вдоскона-
лення» безпеки та гігієни праці має здійснюватись шляхом прийняття національної 
політики, системи та програми з урахуванням принципів МОП у цій сфері, за нас-
лідками перемовин з репрезентативними органами роботодавців та працівників. 
Метою цих заходів, згідно з Конвенцією є проведення профілактики захворювань та 
нещасних випадків, ліквідація ризиків та небезпек на виробництві, а також належ-
ний інформаційний супровід цих програм та їх результативності. Оскільки Україна 
прийняла власну Національну програму поліпшення стану безпеки, гігієни праці та 
виробничого середовища та низку інших нормативно-правових актів з охорони пра-
ці на виконання міжнародних угод, то базу національною законодавства країни, 
можна вважати підготовленою для імплементації зазначеної Конвенції, що, з огляду 
на статистику, є необхідним актом та сприятиме поліпшенню захищеності праців-
ників зайнятих у важких, шкідливих та небезпечних умовах праці. 

 

НЕТИПОВІ (НЕСТАНДАРТНІ) ВИДИ ТРУДОВОЇ ЗАЙНЯТОСТІ: 
ПРАВО НА ІСНУВАННЯ 

Парпан Т. В.  
кандидат юридичних наук, доцент 

кафедри трудового, аграрного та екологічного права 
 Львівського національного університету ім. Івана Франка 

Нині у формуванні відносин на вітчизняному ринку праці пріоритетними 
стають такі напрямки, як: створення рівних можливостей для людей в реалізації 

––––––––– 
 Парпан Т. В., 2016 
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права на працю; радикальне підвищення ефективності економіки завдяки зрос-
танню продуктивності праці; формування мотивації для інноваційної поведінки 
найманого працівника тощо. Все це стало підставою для пошуку нових видів 
трудової зайнятості, які б змогли врахувати індивідуальні потреби працівника та 
водночас підвищити рівень економічного розвитку країни.  

Так, останнім часом все більшої уваги в світі, у тому числі і в Україні, 
приділяється нетиповій (нестандартній) трудовій зайнятості. Останню, можна 
визначити як діяльність громадян, засновану на таких трудових правовідноси-
нах, в яких видозмінено одна або декілька істотних ознак традиційних трудових 
правовідносин: їх тривалість, місце виконання роботи, режим праці, особливості 
реалізації трудової функції працівником тощо. 

На сьогодні більшість нетипових видів трудової зайнятості знаходиться 
на узбіччі правового регулювання праці і не укладається в класичну конструк-
цію стандартної форми зайнятості. Законом України «Про зайнятість населен-
ня» від 5 липня 2012 р. повна зайнятість (стандартна, традиційна) визначається 
як зайнятість працівника за нормою робочого часу, передбаченою у відповідно-
сті із законодавством, колективним або трудовим договором. Для стандартної 
зайнятості характерно, зокрема, те, що наймана праця здійснюється на підставі 
трудового договору укладеного на невизначений термін; робота здійснюється на 
умовах повного робочого часу на території підприємства, установи, організації; 
оформляються трудові відносин, як правило, безпосередньо на підприємстві, 
установі, організації (у роботодавця) тощо. 

Науковці та практики висловлюють чимало заперечень, але, водночас, і 
схвалень з приводу залучення працівників до праці на умовах нестандартної 
(нетипової) її організації. Так, позитивним в запровадженні такого виду зайня-
тості є те, що вона, хоча і частково, але дозволяє подолати проблему безробіття, 
вирішення якої є одним із пріоритетних напрямків політики нашої держави, та 
суспільства, в цілому. 

Для роботодавців, серед переваг застосування нетипових видів трудової 
зайнятості можемо виділимо наступні:  

1) їх використання дозволяє скоротити витрати, пов’язані із звільненням 
працівників, виплатою їм вихідної допомоги, а згодом – наймом нових працівників 
у періоди скорочення обсягів виробництва, проведення капітального ремонту тощо;  

2) це дозволяє урізати витрати на утримання робочих місць. Так, в окре-
мих випадках, можна залучати додаткових працівників, що є фінансово вигідно, 
оскільки зростання витрат на робочу силу не здійснюється пропорційно числу 
зайнятих працівників; 

3) результативність окремих видів трудової діяльності виявляється вище, 
ніж при традиційних режимах організації праці. Наприклад, особи, зайняті тво-
рчою працею, інноваційними розробками, виконують завдання, які не мають 
чітко встановлених часових меж, і не співпадають із стандартними нормами ви-
трат робочого часу.  

Нетипові види трудової зайнятості є доволі привабливими і для різних ка-
тегорій працівників, причому, як для низько конкурентоспроможних, так і, високо 
конкурентоспроможних. Ця привабливість може проявлятися, зокрема, в: 
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- поєднанні обов’язків сімейного та соціального характеру із можливістю 
працювати та отримувати дохід (заробітну плату); 

- підтриманні рівня своєї кваліфікації та працездатності; 
- можливості працювати із зручним індивідуальним графіком роботи (на 

умовах неповного робочого часу, гнучкого режиму роботи тощо); 
- можливості виконувати роботу поза місцем знаходження роботодавця 

(переважно вдома, не витрачаючи при цьому кошти на дорогу), використовую-
чи або ні інформаційні технології; 

- поєднанні роботі із навчанням, перекваліфікацією, стажуванням, під-
вищенням кваліфікації. 

Як вже зазначалось, поряд із позитивними відгуками щодо досліджува-
них видів зайнятості, є і негативні.  

Основними противниками таких відносин стали профспілкові організа-
ції. На їх думку, нестандартні види зайнятості – це загроза робітничому руху. 
Наслідком їх поширення є погіршення умов та оплати праці, істотне зменшення 
соціальних стандартів. Наголошується на тому, що в результаті такої організації 
праці відбувається розкол між працівниками, зниження їх соціальної єдності, 
позбавлення можливості вступити до профспілок, а отже реалізувати право на 
колективний захист своїх трудових прав і гарантій. До того ж, відзначається, що 
в таких правовідносинах роботодавець не виконує свого основного обов’язку по 
забезпеченню безпечних та здорових умов праці. 

Поряд з цим, нетипові види зайнятості розцінюються як найпоширеніші 
форми прихованих трудових відносин в Україні, завдяки яким відбувається під-
міна трудових відносин цивільними. 

На практиці, виконання роботи на умовах нетипової її організації, здійс-
нюється як на підставі трудового договору, так і за цивільно-правовими догово-
рами, а іноді, загалом, без належного оформлення. Що, своєю чергою, призво-
дить до різних правових наслідків. Проте, чи можна вважати це проблемою? З 
однієї сторони, звичайно так, оскільки спектр юридичних гарантій для наймано-
го працівника, який містить трудове законодавство зможе бути реалізований 
лише за умови укладення трудового договору. З іншої ж сторони, сторони від-
повідних відносин є вільними у виборі форми реалізації права на вільний вибір 
трудової зайнятості, з метою отримання доходу (заробітку), а отже самі вправі 
обирати на якій підставі будуть ґрунтуватися їх відносини.  

З цього приводу, хотілося б підтримати позицію тих науковців-
правників, які наголошують на тому, що особливості, властиві найманій праці 
як об’єкту трудових відносин, визначають принципово єдину для усієї світової 
спільноти модель їх правового регулювання, фактично не змінюючи свою суть 
залежно від її формального закріплення у рамках частки, договірного права або 
в межах номінально самостійної галузі трудового права. 

На нашу думку, важливо щоб обираючи той чи інший договір про працю 
сторони були вільні у своєму виборі, їх наміри супроводжувалися прозорістю, були 
належним чином оформлені у відповідній формі та надійно законодавчо захищені.  

На сьогодні, хоча необхідність законодавчого регулювання нестандар-
тних (нетипових) видів трудової зайнятості в Україні давно назріла, проте, во-
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ни так і не отримали ні законодавчого закріплення, ні втілення у відповідних 
законопроектах.  

Тому, в очікуванні законодавчих зрушень щодо регламентації нестандар-
тних (нетипових) видів трудової зайнятості, хотілося б щоб український законо-
давець підійшов до вирішення цього питання комплексно: врахувавши напра-
цювання як правників, економістів, соціологів, так і досвід зарубіжних країн та 
національні традиції.  

 

НОРМАТИВНІ АКТИ СУДОВОЇ ВЛАДИ УКРАЇНИ, 
ЩО УХВАЛЕНІ ЗА АНАЛОГІЄЮ ЗАКОНУ І ПРАВА 

ТА ЇХ ЗНАЧЕННЯ ДЛЯ ЗАХИСТУ ПРАВ ПРАЦІВНИКІВ 

Радь О. І.  
кандидат юридичних наук 

 асистент кафедри трудового, аграрного та екологічного права 
 Львівського національного університету імені Івана Франка 

Тривалі законотворчі процеси в країнах романо-германської правової 
сім’ї, як правило, зумовлюють той факт, що законодавство не встигає за реалія-
ми життя і не може задоволити його постійно зростаючі потреби. Багато країн 
Західної Європи закріпили правило, відповідно до якого суди не можуть відмо-
вити у здійсненні правосуддя з підстав нечіткості, неповноти та суперечностей 
законодавчих актів. За таких умов суди самостійно вирішуюють конфліктні си-
туації шляхом створення судового прецеденту, що доповнює існуюче правове 
регулювання. По при це, у країнах континентального права різне ставлення до 
судового прецеденту як джерела права. Законодавче визнання судового преце-
денту як регулятора суспільних відносин в одних країнах, протиставляється фо-
рмальному запереченню нормативності прецеденту в інших державах, незва-
жаючи на його широке використання на практиці. 

Україна як держава романо-германської правової сім’ї, у результаті проведе-
ної у 2010 році судової реформи, долучилась до тих держав, які на законодавчому 
рівні визнали нормативний характер деяких судових рішень. Йдеться, зокрема, про 
положення ст. 360-7 Цивільного процесуального кодексу України. Згідно з ним рі-
шення Верховного Суду України, прийняте за наслідками розгляду заяви про пере-
гляд судового рішення з мотивів неоднакового застосування судом (судами) каса-
ційної інстанції одних і тих самих норм матеріального права у подібних правовідно-
синах, є обов’язковим для всіх суб’єктів владних повноважень, які застосовують у 
своїй діяльності нормативно-правовий акт, що містить зазначену норму права, та 
для всіх судів України. Більше того, суди зобов’язані привести свою судову практи-
ку у відповідність із рішеннями Верховного Суду України.  

Аналогічні формулювання містяться також і у інших вітчизняних проце-
суальних кодексах, як то: Кодекс адміністративного судочинства України, Гос-
подарський процесуальний кодекс України. 

––––––––– 
 Радь О. І., 2016 
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Зазначені новели судової реформи безперечно є прогресивними. Вони за-
свідчують прагнення законодавця до забезпечення однакового застосування су-
дами норм права.  

Крім рішень, ухвалених за наслідками розгляду заяв про перегляд судо-
вого рішення з мотивів неоднакового застосування судом (судами) касаційної 
інстанції одних і тих самих норм матеріального права у подібних правовідноси-
нах, на практиці нормативних характер властивий ще й іншим рішенням судів 
загальної юрисдикції. Йдеться про рішення судів вищестоящих та нижчестоя-
щих інстанцій, які ухвалені за аналогією закону та права. 

Прикладом рішень вищестоящих судів, які мають нормативний характер, 
вважаємо рішення Верховного Суду України, Вищого спеціалізованого суду 
України з розгляду цивільних та кримінальних справ, а також рішення Вищого 
адміністративного суду України. Адже нерідко судді чи юристи-практики опи-
няються в ситуації, коли тлумачення правової норми міститься тільки в рішен-
нях цих судів. Відтак, на практиці керуються саме ними.  

Великий тираж таких видань як «Вісник Верховного Суду України» та 
«Рішення Верховного Суду України», «Часопис цивільного і кримінального судо-
чинства», «Вісник Вищого адміністративного суду України» та «Судова практика 
ВАСУ», - незаперечні свідчення того, що при здійсненні правосуддя суди сприй-
мають діюче законодавство крізь призму рішень вищих судових інстанцій. 

Як стверджував свого часу Р. Давид [1,с.144] збірники судової практики і 
довідники упорядковуються не для істориків чи соціологів і не для задоволення 
їх читачів. Такі створюються для юристів-практиків, і їх призначення буде ви-
конуватись лише у разі визнання актів судової влади джерелом права. А кіль-
кість та якість цих збірників відображають розуміння щодо важливості актів су-
дової влади як джерела права в романо-германських правових системах. 

Усі можливі варіанти розуміння правової норми зводяться, так би мови-
ти, до єдиного знаменника, яким виступають рішення вищестоящих судів з кон-
кретних справ. Попри те, що в Україні відсутні законодавчі положення, які б в 
обов’язковому порядку приписували нижчестоящим судовим інстанціям неухи-
льно дотримуватись висновків, що містяться в рішеннях вищестоящих судів, чи 
дозволяли посилатись на такі рішення, все ж механізм забезпечення їх викорис-
тання існує. Зокрема, він полягає у скасуванні рішень нижчестоящих судів, як-
що такі не ґрунтуються на тлумаченнях чи роз’ясненнях, раніше вироблених 
вищою судовою інстанцією при схожих фактичних обставинах.  

Наведене, безумовно, засвідчує позитивні кроки на шляху до забезпечен-
ня однакового застосування законодавства. Адже дотримання рішень вищесто-
ящих судів забезпечує конституційний припис однакового розуміння і застосу-
вання закону. 

Аналіз судових рішень у справах щодо вирішення трудових спорів, до-
зволяє констатувати факт дотримання нижчестоящими судами висновків вище-
стоящих судів. Зрозуміло, що ніхто з суддів не дозволить собі посилатися на 
відповідні рішення чи постанови, однак, всі усвідомлюють природу цих рішень. 
Адже вони пропонують абсолютно нове тлумачення законодавчих положень, 
по-новому регламентують суспільні відносини.  
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Нове значення норми права отримують також при застосуванні судами 
аналогії при вирішенні справ. Фактично судом створюється нова норма права. 
Вона хоч і схожа з нормою іншого джерела права, але все ж є самостійною і 
об’єктивується саме у рішенні суду. 

Якщо ці рішення за наслідками касаційного перегляду залишились без 
змін та опубліковані у загальнодоступних інформаційних джерелах, вони безпо-
середньо будуть використовуватись як джерела права. 

З цього приводу ще професор Вільнянський С.І. зазначав, що при усу-
ненні судом прогалин у праві створюється нова правова норма, яка є централь-
ним пунктом судової правотворчості [2,с.106].  

Підтримали таку точку зору С.Н. Братусь та А.Б. Венгеров [3, c.46-47]. 
Зокрема, вони стверджували, що суд, спираючись на схожість відносин, що не 
врегульовані правовою нормою, з відносинами, врегульованими іншою нормою, 
створює для вирішення справи нову норму, яка певною мірою схожа на існуючу 
норму, але не тотожна їй. Отже, застосовується не існуюча норма (якщо б це 
було так, то не виникало б і проблеми), а інше, хоча певною мірою і схоже, 
правило. Тому треба визнати, що суд усуває прогалину в праві шляхом 
створення за аналогією іншої норми, а не шляхом підведення неврегульованої 
нормами права ситуації під схожу норму.  

Таким чином рішення як вищестоящих судових інстанцій, так і судів ни-
жчої ланки, які залишені касаційною інстанцією без змін, можуть набувати но-
рмативного характеру. А саме: у разі закріплення ними нової норми трудового 
права, яка створена за наслідками вирішення судової справи, та за умови їх офі-
ційного опублікування, що забезпечує їх загальновідомість. 

У науковій літературі для позначення таких рішень суду використовують 
різні поняття. Доволі часто нормативні рішення судів позначають поняттям 
«судовий прецедент». При цьому, залежно від способу виникнення правової но-
рми їх поділяють на креативні та декларативні прецеденти [4,c.34], переконливі 
прецеденти [5,c.8], квазіпрецеденти [6,c.47], прецеденти тлумачення [7,c.3], ка-
саційні прецеденти [8,c.27], прецедентоутворюючі рішення [9] тощо. 

Та видається називати судовим прецедентом рішення судів, ухвалені за 
аналогією закону та права у нашій державі не можна. Звісно вони мають спільні 
риси з прецедентами у класичному розумінні загального права, однак не всі.  

Тому, з метою уникнення плутанини одних правових явищ з іншими, 
пропонуємо відмовитись від використання поняття «судовий прецедент» при 
характеристиці таких джерел права як нормативні акти судової влади України.  

––––––––– 
1. Давид Р., Жоффре-Спинози К. Основные правовые системы современности: 

Пер. с фр. В.А. Туманова. — М.: Междунар. отношения, 1999. 316 с. 
2. Вильнянский С.И. Значение логики в применении правовых норм //Учёные за-

писки Харьковского юридического института. – 1948. – Вып.3. – С. 77-110. 
3. Судебная практика в советской правовой системе /Под ред. Братусь С.Н. – М.: 

Юридическая литература, 1975. 328 с. 
4. Маркин С. В. Судебный прецедент как источник международного частно-

го права Диссертации на соискание ученой степени кандидата юридических наук. 
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В нашій державі внаслідок сучасного політичного становища та взаємо-
відносин із сусідніми країнами Європейського Союзу з одного боку та залишків 
пострадянського періоду з іншого боку певною мірою існує політична нестабі-
льність, складна економічна ситуація, зокрема наявні крах чи банкрутство 
підприємств, котрі не можуть протистояти конкуренції, що призводить до таких 
наслідків, як збільшення рівня безробіття, невідповідність середньої заробітної 
плати в України реальним потребам громадян.[ 3, ст. 1] 

Сучасне законодавство у сфері трудової діяльності регулює питання без-
робіття, зокрема шляхом створення відповідних суб’єктів господарювання, які 
надають послуги з посередництва у працевлаштуванні. Діяльність останніх та 
інших суб’єктів господарювання, які здійснюють наймання працівників для по-
дальшого виконання ними роботи в Україні у інших роботодавців, регулюється 
розділом VІ Закону України “ Про зайнятість населення” від 05.07.2012 року. 

До послуг з посередництва у працевлаштуванні належать пошук роботи 
та сприяння у працевлаштуванні особи, добір працівників відповідно до замов-
лень роботодавців (у тому числі іноземних) у межах укладених з роботодавцями 
договорів (контрактів). 

––––––––– 
 Склярова О. О., 2016 
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Перелік суб’єктів господарювання, які надають послуги з посередництва 
у працевлаштуванні, та суб’єктів господарювання, які здійснюють наймання 
працівників для подальшого виконання ними роботи в Україні у інших робото-
давців, формується та ведеться центральним органом виконавчої влади, що реа-
лізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, в 
установленому Кабінетом Міністрів України порядку. 

Суб’єкти господарювання, які надають послуги з посередництва у працевлаш-
туванні, та суб’єкти господарювання, які здійснюють наймання працівників для пода-
льшого виконання ними роботи в Україні у інших роботодавців, зобов’язані: 

- надавати громадянам повну та достовірну інформацію про попит робо-
тодавця на робочу силу (вакансії), його вимоги щодо кваліфікації, досвіду робо-
ти, про умови, характер та оплату праці; 

- співпрацювати з відповідним територіальним органом центрального ор-
гану виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості насе-
лення та трудової міграції, підприємствами, установами та організаціями, проф-
спілками та їх об’єднаннями, організаціями роботодавців та їх об’єднаннями; 

- забезпечувати захист інформації, що надійшла від громадян, які звер-
таються з метою працевлаштування, а також конфіденційність комерційної ін-
формації роботодавців відповідно до закону; 

- подавати територіальним органам центрального органу виконавчої вла-
ди, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової мі-
грації, відомості про чисельність працевлаштованих ними осіб [1, ст. 2]. 

Згідно з законодавством України посередницька діяльність з працевлаш-
тування в України не вимагає ліцензування. Хоча таке положення не завжди іс-
нувало, але на сьогодні ліцензія потрібна лише для здійснення посередницької 
діяльності для працевлаштування за кордоном. Стаття 7 ЗУ “Про ліцензування 
видів господарської діяльності” від 02.03.2015 року передбачає певний перелік 
видів господарської діяльності, що підлягають ліцензуванню, а саме ліцензу-
ванню підлягають такі види господарської діяльності, як посередництво у пра-
цевлаштуванні за кордоном [2, ст. 1].  

Актуальність належного законодавчого врегулювання питання діяльності 
таких суб’єктів господарювання полягає в тому, що її здійснюють, як державні 
біржі, так і приватні. Державні надають послуги з працевлаштування безкоштовно 
і їх діяльність є факультативною, а тому не завжди ефективною. Серед приватних 
агентств розрізняють кадрові, тобто ті, які займаються допомогою у працевлаш-
туванні людей, які до них звертаються, та рекрутингові агентства, чия діяльність 
пов’язана з наданням послуг. Ці агентства останнім часом широко використову-
ють такий вид праці, який передбачає укладення угоди з працівником і подаль-
шим переданням його підприємству для виконання певних робіт. Фактично такі 
відносини не схожі на традиційні трудові, адже працівники позбавлені гарантій 
зайнятості, отримують низьку заробітну плату тощо [4, ст. 46]. МОП, опікуючись 
питаннями захисту працівників, у 1997 р. ухвалила нову Конвенцію № 181 та Ре-
комендацію № 188 «Про приватні агенції зайнятості». На відміну від попередньої 
Конвенції № 96 «Про платні бюро з найму», яка мала на меті заборонити приватні 
агенції зайнятості, Конвенція №181 визнає їх діяльність, але вимагає певного її 
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обмеження та державного контролю. [5, ст. 1] На сьогодні Україна ратифікувала 
цю Конвенцію і певним чином врегулювала діяльність приватних агентств, зміни-
вши і деякі положення національного законодавства. 

Отже, зважаючи на значну кількість безробітних в нашій державі, зокре-
ма через те, що не кожен роботодавець хоче працевлаштовувати осіб з вадами, 
молодих спеціалістів без стажу роботи або самі безробітні не прагнуть працю-
вати. Враховуючи наведені дані Державної служби статистики України за 
останній рік чисельність безробітних становила 1,7 млн. осіб. Рівень безробіття, 
за методологією МОП, становив 9,2%, а серед осіб працездатного віку - 9,6% 
економічно активного населення. Серед молоді у віці до 25 років рівень безро-
біття залишається більш як удвічі вищим, ніж в середньому по країні – 21,3% 
економічно активного населення. Серед міських мешканців рівень безробіття 
становив 9,0%, серед сільських - 9,7%. Серед чоловіків цей показник становив 
10,3%, а серед жінок – 8,0%. Найнижчий рівень безробіття спостерігався у місті 
Києві та Одеській області, відповідно, 6,5% та 6,8%, а найвищий - у Тернопіль-
ській, Полтавській, Донецькій та Луганській областях (11,8% - 15,6%). Також 
аналізуючи ефективність діяльності вище згаданих суб’єктів з посередництва у 
працевлаштуванні, можна дійти висновку, що навіть на сучасному етапі розвит-
ку нашої держави та наявності великої кількості законодавчої бази, все ж таки 
існують певні проблеми вирішити які можливо за рахунок створення належного 
організаційно-правового механізму. 

––––––––– 
1. Про зайнятість населення: Закон України № 5067-VI від 5 липня 2012 р. [Елек-
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2. Про ліцензування певних видів господарської діяльності: Закон України № 1775-III 

від 1 червня 2000 р. [Електронний ресурс]. — http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/1775-14  
3. Проблемні аспекти правового регулювання працевлаштування громадян Укра-

їни за кордоном - Журнал Віче http://www.viche.info/journal/3439 — 2015 р. 
4. Болотіна Н.Б. Трудове право України : [підручник] / Болотіна Н.Б. – К. : Вікар, 

2003. – 725 с  
5. Про приватні кадрові агентства: Конвенція МОП № 181 від 19 червня 1997 р 
6. Державна служба статистики України: Основні тенденції на ринку праці - 2015 

р. http://www.dcz.gov.ua/statdatacatalog/document?id=350794  
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Львівського національного університету ім. Івана Франка 
м. Львів, Україна 

Однією з форм зайнятості є самозайнятість. Під нею розуміють специфі-
чну форму економічної діяльності, що ґрунтується на реалізації власних інтере-

––––––––– 
 Смага О., 2016 
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сів з метою забезпечення належних умов життєдіяльності, самореалізації та мо-
тивації на самостійне забезпечення роботою. 

Самозайнятість – відносно новий феномен на ринку праці України. Сам 
термін «самозайнятий» в Україні, на відміну від self-employed на Заході, майже 
не прижився, навіть попри те, що він прописаний у законодавстві. Згідно з По-
датковим кодексом України, самозайнята особа – це фізична особа-підприємець 
або незалежний професійний діяч, що не є працівником у межах такої підпри-
ємницької чи незалежної професійної діяльності. 

Характерними ознаками самозайнятості є: 1) самокерованість, яка поєд-
нує в собі активність і вміння організовувати свою економічну діяльність, 
2) динамізм існування, 3) просторове розміщення, яке забезпечується територіа-
льною організацією самозайнятих. 

Це альтернативний спосіб заробітку, який передбачає виконання робіт за 
винагороду, створення власного місця докладання трудових зусиль, фінансування 
усіх видатків власним коштом, використання власних чи орендованих засобів ви-
робництва та одноосібне розпорядження результатами трудової діяльності. 

Від традиційної зайнятості самозайнятість відрізняється властивою їй ав-
тономністю й індивідуальною спрямованістю в трудовому процесі. 

До основних причин поширення самозайнятості на ринку праці України, 
належать такі: 1) недостатня кількість коштів для життя; 2) затримки з випла-
тою заробітної плати та соціальних трансфертів (пенсій, допомог); 3) втрата ро-
боти внаслідок звільнення (скорочення штатів, банкрутство підприємств) – тим 
самим втрата основного джерела формування коштів на існування; 4) пошук 
більш стабільного джерела належного за розміром доходу; 5) пошук роботи, що 
забезпечує можливість самореалізації, задоволення потреб і амбіцій [5]. 

Самозайнятість як форма зайнятості грунтується на наступних принци-
пах– свобода вибору сфери трудової діяльності, економічна самостійність та 
відповідальність. 

Саме поняття “самозайнятість”можна розглядати у вузькому і широкому 
розумінні: 1) звуженому, коли йдеться про тих, хто працює одноосібно, без за-
лучення інших працівників, на будь-якій (оплатній чи безоплатній) основі; 
2) розширеному, який пов’язаний з індивідуальною трудовою діяльністю на мі-
кропідприємстві з чисельністю працюючих до п’яти осіб. 

Суб’єктами самозайнятості є особи, які забезпечують себе роботою само-
стійно (дрібні підприємці у сфері торгівлі чи послуг, що мають юридичний статус, 
та особи, зайняті індивідуальною трудовою діяльністю без офіційного оформлен-
ня). Також до них належать роботодавці (особи, які працюють на власному мікро-
підприємстві й наймають для роботи на ньому до п’яти працівників). 

Облік самозайнятих осіб здійснюється шляхом внесення відповідних за-
писів о Державного реєстру фізичних осіб-платників податків і зборів. 

Світовий досвід свідчить, що самозайнятість є привабливим для насе-
лення видом діяльності переважно під час економічної кризи. З її подоланням 
більшість стає або найманими працівниками, або підприємцями. Однак в Украї-
ні повернення зайнятих у цьому сегменті до найманої праці є вельми проблема-
тичним навіть за умов створення необхідної кількості робочих місць зважаючи 
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на те, що середні доходисамозайнятого населення за 2014 р. майже у 1,5 раза 
перевищували доходи інших категорій зайнятих. 

За даними Інституту соціології Національної академії наук України за 
2014 рік, самозайнятими вважалося близько 12% українців – це навіть менше, 
ніж кількість безробітних у країні. Проте чимала кількість самозайнятих, особ-
ливо фрілансерів, працюють неофіційно. 

Політика держави стосовно різних форм самозайнятості повинна бути 
гнучкою і диференційованою з тим, щоб враховувати регіональні відмінності в 
розвитку економіки та ситуацію на регіональних ринках праці. В умовах, що 
сьогодні склалися в Україні, основним завданням державної політики регулю-
вання соціально-трудових відносин є легалізація неформальної зайнятості шля-
хом вдосконалення існуючого законодавства, приведення його у відповідність 
до загальноприйнятих норм у цивілізованому світі. 

Саме тому, засади регіональної політики розвитку самозайнятості пови-
нні базуватися на:  

- стимулюванні розвитку підприємницьких структур у сфері матеріаль-
ного виробництва, що забезпечують екологічну безпеку території, раціональне 
використання матеріальних і паливно-енергетичних ресурсів, впроваджують 
безвідходні, маловідходні ресурсо- і енергозберігаючі технології; 

- першочерговому розвитку самозайнятості, що забезпечують стабільні 
надходження в місцевий бюджет і таким чином здійснюють активний вплив на 
соціальні перетворення в регіоні;  

- формуванні моделі зайнятості, що найбільшою мірою відповідає спе-
цифіці трудового потенціалу регіону (інтелектуальна, інформаційна, аграрна, 
трудопоглинаюча, трудозберігаюча), з урахуванням основних тенденцій, що 
відбуваються на регіональному ринку праці; 

- підтримці форм самозайнятості, що здатні забезпечити гідний для лю-
дини рівень добробуту, створити приблизно рівні життєві шанси для всіх гро-
мадян і не допустити різкої поляризації в рівні життя [4]. 

––––––––– 
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Хмельницького університету управління та права 
м. Хмельницький, Україна 

Однією з гострих проблем сьогодення є встановлення трудових гарантій, для 
працівників, які проходять військову службу за призовом під час мобілізації на осо-
бливий період. На них розповсюджуються пільги, передбачені КЗпП України [1], 
законами України «Про військовий обов’язок і військову службу» [2], «Про соціа-
льний і правовий статус військовослужбовців і членів їх сімей» [3] та іншими нор-
мативно-правовими актами. Так, відповідно до ст. 119 КЗпП [1] за працівниками, 
призваними на строкову військову службу, військову службу за призовом під час 
мобілізації, на особливий період або прийнятими на військову службу за контрак-
том у разі виникнення кризової ситуації, що загрожує національній безпеці, оголо-
шення рішення про проведення мобілізації та (або) введення воєнного стану на 
строк до закінчення особливого періоду або до дня фактичної демобілізації, збері-
гаються місце роботи, посада і компенсується із бюджету середній заробіток на під-
приємстві, в установі, організації, фермерському господарстві, сільськогосподарсько-
му виробничому кооперативі незалежно від підпорядкування та форми власності і у 
фізичних осіб - підприємців, в яких вони працювали на час призову. Виплата таких 
компенсацій із бюджету в межах середнього заробітку проводиться за рахунок коштів 
Державного бюджету України в порядку, визначеному Кабінетом Міністрів України. 

Крім того, вказані гарантії, зберігаються за працівниками, які під час 
проходження військової служби отримали поранення (інші ушкодження здо-
ров’я) та перебувають на лікуванні у медичних закладах, а також потрапили у 
полон або визнані безвісно відсутніми, на строк до дня, наступного за днем їх 
взяття на військовий облік у районних (міських) військових комісаріатах після 
їх звільнення з військової служби у разі закінчення ними лікування в медичних 
закладах незалежно від строку лікування, повернення з полону, появи їх після 
визнання безвісно відсутніми або до дня оголошення судом їх померлими. 

Відповідно до п. 4 Порядку № 150 [4] для отримання компенсації з бюджету 
середнього заробітку підприємства, установи та організації подають щомісяця до 15 
числа органові соціального захисту населення звіти про фактичні витрати на випла-
ту компенсації з бюджету середнього заробітку працівникам за встановленою фор-
мою, погоджені районним (міським) військовим комісаріатом або військовою час-
тиною, що здійснювали призов працівників на військову службу, в частині підтвер-
дження призову та проходження військової служби, для подання до 19 числа струк-
турному підрозділу соціального захисту населення копій зазначених звітів, а також 
зведеного звіту про фактичні витрати на виплату компенсації з бюджету середнього 
заробітку працівникам. 

Слід підкреслити що обчислення середнього заробітку призваних праців-
ників здійснюється відповідно до Порядку обчислення середньої заробітної плати, 

––––––––– 
 Соловйова О. О., 2016 
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плати, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 8 лютого 1995 
р. № 100 [5]. У свою чергу виплата компенсації проводиться підприємствами, 
установами, організаціями у строки, визначені статтею 115 КЗпП України. Опода-
ткування, нарахування і сплата єдиного соціального внеску на компенсацію про-
водяться відповідно до Податкового кодексу України і Закону України “Про збір 
та облік єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування”. 

Згідно з ч. 3 ст. 22 Закону України «Про мобілізаційну підготовку та мобі-
лізацію» [6]  для одержання права на перераховані вище гарантії мобілізований 
працівник повинен надати роботодавцеві один із документів, що підтверджують 
його мобілізацію: мобілізаційне розпорядження; повістку; розпорядження війсь-
кового комісара. Після отримання документа роботодавець видає наказ про тим-
часове звільнення працівника від роботи на період призову під час мобілізації із 
зазначенням дати початку проходження служби. Початком проходження військо-
вої служби працівника вважається день зарахування до списків особового складу 
військової частини – для громадян, прийнятих на військову службу за контрактом, 
у т. ч. військовозобов’язаних, які проходять збори, та резервістів під час мобіліза-
ції; відправлення у військову частину з військового комісаріату – для громадян, 
призваних на військову службу під час мобілізації, на особливий період, та на вій-
ськову службу за призовом осіб офіцерського складу. 

Таким чином, законодавча база, присвячена державним гарантіям мобілі-
зованих працівників постійно змінюється і є задовільною, що свідчить про по-
шук найбільш оптимального шляху збалансованості інтересів держави, праців-
ників та роботодавців. 

––––––––– 
1. Кодекс законів про працю України від 10.12.1971 р. № 322-VIII [Електронний 
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3. Про соціальний і правовий статус військовослужбовців і членів їх сімей: Закон 

України від 20.12.1991 р. № 2011-XII [Електронний ресурс] — URL : 
http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/2011-12. 

4. Про затвердження Порядку виплати компенсації підприємствам, установам, орга-
нізаціям у межах середнього заробітку працівників, призваних на строкову військову 
службу, військову службу за призовом під час мобілізації, на особливий період або при-
йнятих на військову службу за контрактом у разі виникнення кризової ситуації, що за-
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введення воєнного стану, а також працівникам, які були призвані на військову службу 
під час мобілізації, на особливий період та які підлягають звільненню з військової служ-
би у зв’язку з оголошенням демобілізації, але продовжують військову службу у зв’язку з 
прийняттям на військову службу за контрактом: Постанова Кабінету Міністрів України 
від 04.03.2015 р. № 105 // Урядовий кур’єр від 17.03.2015рр. № 48. 

5. Порядок обчислення середньої заробітної плати, затверджений постановою 
Кабінету Міністрів України від 8 лютого 1995 р. № 100 [Електронний ресурс] — 
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ПРАВОМІРНІСТЬ ЗАЛУЧЕННЯ ПРАЦІВНИКІВ 
ДО НАДУРОЧНИХ РОБІТ 

Стасів О. В.  
кандидат юридичних наук, доцент 

кафедри трудового, аграрного та екологічного права 
 Львівського національного університету ім. Івана Франка 

м. Львів, Україна 

Як відомо нормальна тривалість робочого часу працівників не може переви-
щувати 40 годин на тиждень (ч.1 ст. 50 КЗпП України). При цьому норма робочого 
часу визначається робочими днями або робочими тижнями. Робочий день – це трива-
лість роботи працівника протягом доби відповідно до графіка чи розпорядку роботи. 
Натомість робочий тиждень - це встановлена законом чи на його підставі тривалість 
робочого часу в межах календарного тижня. Будь-які відхилення понад встановлену 
норму робочого часу прийнято вважати надурочними роботами [1, c.278]. 

Надурочні роботи, як правило, не допускаються. Але роботодавець впра-
ві залучити працівника до виконання таких робіт тільки у виняткових випадках, 
які закріплені у ч. 3 ст. 62КЗпП України. Тобто 

1) при проведенні робіт, необхідних для оборони країни, а також відвер-
нення громадського або стихійного лиха, виробничої аварії і негайного усунен-
ня їх наслідків; 

2) при проведенні громадсько необхідних робіт по водопостачанню, га-
зопостачанню, опаленню, освітленню, каналізації, транспорту, зв’язку - для усу-
нення випадкових або несподіваних обставин, які порушують правильне їх фун-
кціонування; 

3) при необхідності закінчити почату роботу, яка внаслідок непередбаче-
них обставин чи випадкової затримки з технічних умов виробництва не могла 
бути закінчена в нормальний робочий час, коли припинення її може призвести 
до псування або загибелі державного чи громадського майна, а також у разі не-
обхідності невідкладного ремонту машин, верстатів або іншого устаткування, 
коли несправність їх викликає зупинення робіт для значної кількості трудящих; 

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

5) для продовження роботи при нез’явленні працівника, який заступає, 
коли робота не допускає перерви; в цих випадках власник або уповноважений 
ним орган зобов’язаний негайно вжити заходів до заміни змінника іншим пра-
цівником [2]. 

Проте навіть при наявності цих виняткових випадків роботодавець перед 
залученням працівників до надурочних робіт повинен отримати дозвіл виборно-
го органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) 
підприємства, установи, організації. Проте, як показує практика, такі організації 
перед початком календарного року заслуховують клопотання адміністрації ро-

––––––––– 
 Стасів О. В., 2016 
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ботодавця і дають авансом згоду на проведення у майбутньому надурочних ро-
біт. У такому випадку навряд чи варто говорити про правомірність проведення 
таких робіт, адже наявність вищезазначених виняткових випадків роботодавець 
визначає на власний розсуд. При цьому працівника фактично примушують ви-
конувати такі надурочні роботи, оскільки його згода є не потрібною. 

Нагадаємо, щоч. 3 ст. 43 Конституції України закріплює, що використан-
ня примусової праці забороняється. При цьому не вважається примусовою пра-
цею військова або альтернативна (невійськова) служба, а також робота чи служ-
ба, яка виконується особою за вироком чи іншим рішенням суду або відповідно 
до законів про воєнний і про надзвичайний стан [3]. Розширене тлумачення 
норм основного закону забороняється, тому примус у всіх інших випадках по-
трібно тлумачити як примусову працю. 

Отже, залучення працівників до надурочних робіт суперечить чинній 
Конституції України. Можливість їх проведення вбачаємо тільки за умови на-
дання працівником письмової згоди, що пропонується закріпити у новому Тру-
довому кодексі (ч. 2 ст. 150) [4], або внесення змін до Конституції, доповнивши 
її ч. 3 ст. 43 словами «або у інших випадках визначених законом». 

––––––––– 
1. Трудове право України : акад. курс : підруч. [для студ. вищ. навч. закл. / П.Д. 

Пилипенко, В.Я. Буряк, З.Я. Козак та ін.] ; за ред. П.Д. Пилипенка. – 5-те вид., пере-
роб. і доп. – К. : Ін Юре, 2014 – 552 с. 

2. Кодекс законів про працю із змін. і доп. станом на 06.12.2015 р. [Електронний 
ресурс]. Режим доступу : http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/322-08 

3. Конституція України тлумачення від 15.05.2014р. [Електронний ресурс]. Ре-
жим доступу :http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%-
80?nreg=254%EA%2F96-%E2%F0&find=1&text=%EF%F0%E8%EC%F3%F1%EE%-
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4. Проект Трудового кодексу України від 26.12.2014 р. №1658[Електронний ре-
сурс]. Режим доступу :http://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=53221 
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Підвищення конкурентоспроможності молоді на ринку праці відповідно до 
вимог сучасного виробництва та сфери послуг здійснюється шляхом забезпечення 
ефективного функціонування та розвитку системи професійного навчання. 

Професійним навчанням є процес цілеспрямованого формування у пра-
цівників спеціальних знань, розвиток необхідних навичок та вмінь, що дають 
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змогу підвищувати продуктивність праці, максимально якісно виконувати фун-
кціональні обов’язки, освоювати нові види професійної діяльності, що включає 
первинну професійну підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації 
працівників, відповідно до потреб виробництва (ч. 5 ст. 1 Закону України «Про 
професійний розвиток працівників»).  

Варто зауважити, що таке визначення поняття професійного навчання є 
досить одностороннім, так як зосереджене лише на потребах працівників у здо-
бутті спеціальних знань, навичок та вмінь, хоча, система професійного навчання 
охоплює й інших осіб. Зокрема, вона також охоплює осіб, які проходять пер-
винну професійну підготовку в навчальних закладах та інших установах, що 
здійснюють або забезпечують підготовку кваліфікованих робітників і фахівців 
та безробітних, які шукають роботу і потребують первинної професійної підго-
товки, перепідготовки або підвищення кваліфікації (ч. 2 ст. 34 Закону України 
«Про зайнятість населення»).  

Правовідносини, які виникають у процесі професійного навчання вхо-
дять до предмету трудового права України та, відповідно, регулюються трудо-
вим законодавством. Водночас, вони мають деякі особливості, пов’язані з їх 
юридичним оформленням.  

Так, для проходження навчання та для реалізації права на професійне на-
вчання необхідним є укладення між роботодавцем і працівником (чи іншою осо-
бою) договору, який в науці трудового права отримав назву «учнівський договір». 

На сьогодні існує декілька позицій щодо визначення правової природи 
учнівського договору.  

Так, учнівський договір часто розглядають як різновид трудового дого-
вору. З укладенням учнівського договору пов’язане виникнення та зміна трудо-
вих правовідносин, а до складу трудової функції учня-працівника включається 
додатковий трудовий обов’язок – освоїти протягом певного строку в процесі 
роботи спеціальність, яка ним вивчається (тобто одержати практичні навички за 
обраним фахом) відповідно до навчальних програм, затверджених роботодав-
цем. При цьому, хоча, контроль за виконанням навчальних програм та їх кінце-
ва оцінка залежать від роботодавця, проте, після закінчення такого навчання він 
зобов’язується надати працівникові роботу відповідно до спеціальності, що ви-
вчалась та була обумовлена в учнівському договорі.  

Безперечно між учнівськими і трудовими правовідносинами є чимало 
спільного, проте є й відмінності, які свідчать про те, що укладення учнівського 
договору не пов’язане з виникненням чи зміною трудових правовідносин. 

Спільним між цими видами правовідносин можна вважати наступне: 
- такі правовідносини виникають безпосередньо на підприємстві з особа-

ми, які зараховані до штату даного підприємства;  
- і учнівські правовідносини, і безпосередньо трудові правовідносини ре-

гулюються нормами трудового права.  
Разом з тим, між ними існують і відмінності, які полягають у тому, що 

трудові правовідносини виникають у процесі виконання працівником його тру-
дових обов’язків на підставі укладення трудового договору, а учнівські – у про-
цесі професійної підготовки або перепідготовки з певної професії (спеціальнос-
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ті). Зміст цих відносин не змінюється, навіть, не зважаючи на те, що професійне 
навчання у деяких випадках передбачає не лише теоретичне навчання, а й ово-
лодіння спеціальністю у процесі виконання роботи на виробництві. У такому 
випадку виконання відповідної роботи має навчальний характер і є необхідним 
елементом професійного навчання. З огляду на це, стає зрозумілим, чому ці від-
носини регулюються нормами трудового права. Це, зокрема, пояснюється не-
розривним зв’язком професійного навчання і виконання роботи на виробництві 
(у випадку, якщо набуття певних знань та навиків безпосередньо пов’язане з 
практичним освоєнням спеціальності на виробництві) та зарахуванням таких 
учнів до штату підприємства, що покладає на них обов’язки, які визначаються і 
у трудовому договорі (виконання відповідної роботи, підлягання правилам вну-
трішнього трудового розпорядку тощо), а також вони отримують винагороду за 
свою роботу у грошовій формі. Але кінцевою метою професійного навчання бу-
де не виконання конкретного обсягу роботи і одержання винагороди за її вико-
нання, а засвоєння навчальної програми, що включає як теоретичне засвоєння 
знань, так і якісне втілення цих знань на практиці. 

Підхід, відповідно до якого учнівський договір укладається поряд із трудо-
вим і кожен з них існує паралельно у часі також не можна вважати вірним, оскіль-
ки для того, щоб укласти учнівський договір і проходити професійне навчання 
особа не обов’язково повинна бути працівником та не завжди таке навчання 
пов’язане безпосередньо з виконанням роботи у конкретного роботодавця. Окрім 
цього, навіть якщо розглядати ситуацію, коли укладення учнівського договору 
безпосередньо пов’язане з оволодінням певними технічними навиками на вироб-
ництві, то у такому випадку сторони визначають поряд з умовами щодо профе-
сійного навчання і майбутню роботу працівника у цього конкретного роботодав-
ця, обумовлюючи при цьому відповідні обов’язки сторін. З огляду на це, якщо 
взяти до уваги вищезгаданий підхід, то тоді б учню-працівнику було необхідно 
одні й ті ж умови праці (місце роботи, початок і характер роботи тощо) узгоджу-
вати з роботодавцем двічі: і при укладенні трудового договору, і при укладенні 
учнівського договору, що видається цілком не логічним і не потрібним. 

Існує також підхід, відповідно до якого учнівський договір розглядають як 
різновид цивільно-правового договору. Варто зауважити, що такий підхід є дещо 
проросійським, оскільки, аргументуючи його посилаються лише на ст. 198 Трудо-
вого кодексу Російської Федерації в редакції від 2006 року, де передбачено, що 
учнівський договір належить до сфери цивільно-правового регулювання. У дію-
чому КЗпП України взагалі не згадується за учнівський договір, як і у решті вітчи-
зняного трудового законодавства, не передбачається він і як один з видів цивіль-
ного-правових договорів у актах цивільного законодавства України. А, отже, за-
конодавчих підстав для того, щоб вважати учнівський договір різновидом цивіль-
но-правових договорів – немає. Також, варто пам’ятати, що учнівський договір 
укладається з метою проходження особою професійного навчання, що є одним із 
складових елементів професійної підготовки. А відносини пов’язані з підготов-
кою кадрів і підвищенням кваліфікації безпосередньо на виробництві та переква-
ліфікацією належать до відносин, що тісно пов’язані з трудовими та становлять 
разом з останніми предмет трудового, а не цивільного права. 
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На противагу цим підходам щодо визначення правової природи учнівсько-
го договору видається правильним розглядати його як самостійний вид договору, 
що має свої особливі ознаки. А саме: 1) відносини, що виникають в результаті 
укладення учнівського договору регулюються трудовим законодавством; 2) як 
самостійний вид договору він має свій предмет регулювання – організаційні від-
носини з навчання на виробництві, в навчальних закладах та інших установах, що 
здійснюють або забезпечують підготовку кваліфікованих робітників і фахівців; 
3) сторонами договору є: а) роботодавець та б) працівник, який проходить пер-
винну професійну підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації впродовж 
трудової діяльності; особа, яка проходить первинну професійну підготовку в на-
вчальних закладах та інших установах, що здійснюють або забезпечують підгото-
вку кваліфікованих робітників і фахівців; безробітний, який шукає роботу і потре-
бують первинної професійної підготовки, перепідготовки або підвищення квалі-
фікації; 4) такий договір є строковим (його дія припиняється після закінчення на-
вчання); 5) він укладається у письмовій формі і підписується сторонами договору 
із зазначенням часу його дії та визначенням інших істотних умов (наприклад, міс-
ця проходження навчання, прав та обов’язків сторін договору, а у випадку на-
вчання на виробництві, що пов’язане з виконанням учнем норм виробітку – ви-
значення конкретних обсягів роботи та розміру грошової винагороди за її вико-
нання тощо); 6) навчання за таким договором може здійснюватись як безпосеред-
ньо роботодавцем, так і навчальним закладом чи іншою установою, що здійснює 
або забезпечує підготовку кваліфікованих робітників і фахівців. 

Підсумовуючи усе вищенаведене, під учнівським договором пропонуємо 
розуміти письмову угоду між учнем (працівником, особою, що шукає роботу 
тощо) і роботодавцем, за якою учень зобов’язується пройти навчання з метою 
отримання нової професії, спеціальності, кваліфікації та за необхідності викона-
ти деяку роботу, а роботодавець та/або навчальний заклад чи інша установа, що 
здійснює або забезпечує підготовку кваліфікованих робітників і фахівців зо-
бов’язується забезпечити навчання учня, а у випадках передбачених законодав-
ством, виплатити учню грошову винагороду за виконану роботу. Учнівський 
договір за своєю природою не породжує трудові відносини і навчання на під-
ставі його укладення, на жаль, не може вважатися гарантією для особи, що вона 
після його закінчення буде працевлаштованою.  

У Проекті Трудового кодексу України про учнівський договір побічно 
згадується у положеннях розділу, що має назву «Професійна підготовка, пере-
підготовка та підвищення кваліфікації», але безпосередньо так і не врегульовано 
питання форми і порядку його укладення тощо. З огляду на це, доцільно допов-
нити цей розділ окремими статтями, які б розкривали поняття учнівського дого-
вору, визначали його зміст та форму укладення, строки проходження, а також 
права і обов’язки учнів після закінчення такого навчання.  

Законодавче закріплення учнівського договору як однієї з форм профе-
сійного навчання та чітке визначення порядку його укладення і передбачення 
додаткових гарантій, якими може наділятися молодь у відносинах працевлаш-
тування, на наш погляд, буде сприяти підвищенню їх конкурентоспроможності 
на ринку праці. 
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ЯК ПІДСТАВУ СОЦІАЛЬНОГО ЗАХИСТУ ГРОМАДЯН УКРАЇНИ 

Стрепко В. Л.  
кандидат юридичних наук, 

доцент кафедри трудового, аграрного та екологічного права 
Львівського національного університету імені Івана Франка 

У Законі «Про зайнятість населення» [1] передбачено декілька підстав 
соціального захисту громадян України, найбільш відомою з поміж яких є ризик 
безробіття. Тобто таке соціально-економічне явище, коли частина осіб не може 
реалізувати своє право на отримання заробітної плати (винагороди) як джерела 
існування. Це один із найпоширеніших ризиків, який виявляється у неспромож-
ності людини знайти роботи, а відтак і відсутність у неї засобів до існування.  

Щоправда до подібних наслідків може призводити не лише безробіття, 
але й ризик часткового безробіття. 

Його визначення легалізоване Законом «Про зайнятість населення», у ст. 1, 
якого вказано, що часткове безробіття - це вимушене тимчасове скорочення пе-
редбаченої вітчизняним законодавством тривалості робочого часу у зв’язку із зу-
пиненням (скороченням) виробництва продукції з причин економічного, техноло-
гічного і структурного характеру без припинення трудових відносин. 

Таке визначення часткового безробіття не видається вдалим. Адже із 
нього вбачається, що будь-яке скорочення тривалості робочого часу, зумовлене 
причинами економічного та іншого характеру, обов’язково призводить до част-
кового безробіття. І навіть у тому випадку, коли припинення виробництва є нас-
лідком недбалості роботодавця, який, наприклад, не уклав вчасно договорів на 
постачання комплектуючих.  

Отже, існують усі підстави аби зупинитись на дефініції часткового без-
робіття детальніше.  

У науковій літературі часткове безробіття з’ясовують як соціальний ри-
зик, тобто як явище об’єктивного характеру, що не залежить від волі особи та не 
є наслідком дій останньої, однак призводить до її соціальної незахищеності. 
Отже, часткове безробіття зумовлює негативні саме для працівника наслідки, 
які власне й спричиняються до соціальної незахищеності.  

Вперше на такі негативні для особи наслідки було вказано у Законі Укра-
їни «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок без-
робіття»[2], у якому, принагідно зауважимо, було дане перше, ще до закону про 
зайнятість населення, визначення часткового безробіття. У ст.1 Закону України 
«Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безро-
біття» часткове безробіття визначалось як вимушене тимчасове скорочення но-
рмальної або встановленої законодавством України тривалості робочого часу, 
перерва в одержанні заробітку або скорочення його розміру через тимчасове 
призупинення виробництва без припинення трудових відносин з причин еконо-
мічного, технологічного, структурного характеру [3].  

––––––––– 
 Стрепко В. Л., 2016 
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Отже, ризик часткового безробіття проявляється у повній або частковій 
втраті працівником його заробітку. Щоправда причини такої втрати сформульо-
вані у законодавстві України не зовсім вдало і потребують деякого уточнення.  

Зокрема, причиною втрати працівником заробітної плати у Законі «Про 
зайнятість населення» названо скорочення тривалості робочого часу. Добре ві-
домо, що в науці трудового права України робочий час поділяється на три осно-
вні види – нормальний, скорочений та неповний. Перші два види, зазвичай, 
встановлюються, законодавством України, а тому скорочення їх тривалості 
означатиме не що інше як зміну умов праці, тобто йтиметься про переведення 
працівника на роботу на умовах неповного робочого часу, який може бути двох 
видів: неповний робочий день та неповний робочий тиждень. 

Особливістю такого виду робочого часу є те, що він встановлюється за 
угодою між працівником та роботодавцем, причому ініціювати таке встанов-
лення може будь-яка із сторін трудового договору. 

Щоправда аналіз ст. 47 Закону України «Про зайнятість населення» за-
свідчує, що переведення працівників на роботу на умовах неповного робочого 
часу не відбувається. Має місце звичайне зменшення тривалості праці в про-
довж робочої зміни. Тут, зокрема вказано, що допомога по частковому безробіт-
тю надається у разі втрати працівниками частини заробітної плати внаслідок 
вимушеного скорочення передбаченої законодавством тривалості робочого часу 
у зв’язку із зупиненням (скороченням) виробництва продукції без припинення 
трудових відносин у разі, коли зупинення (скорочення) виробництва на підпри-
ємстві або в цеху, дільниці із замкнутим циклом виробництва (структурний під-
розділ підприємства, у якому здійснюються всі етапи технологічного процесу з 
виробництва певного виду продукції у межах такого підрозділу), що має невід-
воротний та тимчасовий характер. 

Отже про переведення працівників на роботу на умовах неповного робо-
чого часу не йдеться. Має місце зменшення тривалості праці, а відтак повна або 
часткова втрата працівником заробітної плати. 

При цьому варто зазначити, що працю на умовах неповного робочого часу 
не варто відносити до часткового безробіття. Адже укладаючи із роботодавцем 
угоду працівник добровільно погодився працювати із зменшеною тривалістю ро-
бочого часу і на меншу оплату праці. Разом з тим зменшення тривалості праці вже 
після укладення такої угоди зумовлює виникнення часткового безробіття. Адже 
працюючи менше часу, визначеного угодою із роботодавцем, працівник й зароб-
лятиме менше. Тому часткового безробіття можуть зазнати не лише працівники, 
які працюють на умовах нормального та скороченого робочого часу, але й праців-
ники, які виконують роботи на умовах неповного робочого часу.  

При визначенні часткового безробіття закон про зайнятість населення 
передбачає не будь-яке скорочення тривалості робочого часу, а лише вимушене, 
тобто таке, що вчиняється проти чиєїсь волі. [4, ст. 102] Стосовно часткового 
безробіття – проти волі працівника, а також роботодавця. Це зумовлено 
об’єктивним характером часткового безробіття як соціального ризику, коли 
останній настає незалежно від волі осіб. Таким чином будь які дії чи бездіяль-
ність працівника, які призвели до втрати заробітку та зменшення тривалості ро-
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бочого часу не можуть бути потрактовані як соціальний ризик та призводити до 
соціального захисту.  

Часткове безробіття, і це особливість такого соціального ризику, повинно 
бути об’єктивним і для роботодавця, адже скорочення чи припинення виробництва 
повинно відбуватись на об’єктивних, не залежних від волі роботодавця обставинах.  

Тут необхідно відзначити, що таке поняття як «припинення виробницт-
ва» загалом законодавством про працю не використовується. У Кодексі Законів 
про Працю України вживається подібний за змістом термін «простій». Отже, 
простій, що стався незалежно від волі роботодавця і працівника вважатиметься 
причиною часткового безробіття. Разом з тим не може вважатись частковим 
безробіттям простій з вини роботодавця, який мав місце у випадках зупинення 
виробництва на вимогу органів нагляду та контролю у разі порушення ним віт-
чизняного законодавства. 

Таким чином, часткове безробіття – це незалежна від волі сторін трудового 
договору втрата працівниками заробітної плати, внаслідок тимчасового скорочен-
ня тривалості робочого часу у зв’язку із зупиненням (скороченням) виробництва 
продукції з причин економічного, технологічного і структурного характеру. 

––––––––– 
1. Відомості Верховної Ради України. – 2013. - № 24. – ст. 243. 
2. Відомості Верховної Ради України. – 2000. - № 22. – ст. 171. 
3. Сучасна редакція Закону про загальнообов’язкове державне соціальне страху-

вання на випадок безробіття не передбачає визначення ризику часткового безробіття. 
4. Великий тлумачний словник української мови / Уклад. і голов. Ред.. В.Т. Бу-

сел. – К.; Ірпінь: ВТФ „Перун”, 2004. – С. 102. (1440с.) 
 

УЧАСТЬ РОБОТОДАВЦЯ 
У ПРАЦЕВЛАШТУВАННІ БЕЗРОБІТНИХ 

Тимофіїв Р. М.  
аспірант кафедри трудового, агарного та екологічного права 
 Львівського національного університету імені Івана Франка 

м. Львів, Україна 

Питання працевлаштування безробітних сьогодні займає одне з провід-
них місць в українській економіці. Така ситуація насамперед зумовлена спадом 
попиту на робочу силу через скорочення обсягів виробництва, масове припи-
нення підприємницької діяльності, зниження рівня життя населення тощо. З ме-
тою уникнення глобального безробіття не останню роль повинна відіграти дер-
жава, яка є гарантом забезпечення конституційного права особи на працю.  

Прийнятий у 2013 році новий Закон України «Про зайнятість населення» 
дещо розширив, порівняно із попереднім нормативним актом, число заходів, які 
вживаються з метою створення умов для ефективного працевлаштування насе-
лення. Не останню роль у цій діяльності відведено роботодавцю. Однак, перш, 

––––––––– 
 Тимофіїв Р. М., 2016 
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ніж перейти до аналізу таких заходів спробуємо визначитися із змістом понять 
«роботодавець» та «працевлаштування».  

Варто відзначити, що український законодавець послідовний у викорис-
танні терміну «роботодавець», зміст якого зводить до розуміння його як юриди-
чної або самозайнятої (фізичної особи-підприємця) особи, яка використовує на-
йману працю (ст. 14 Податкового кодексу України, абз. 2 ч. 1 ст. 1 Закону Укра-
їни «Про організації роботодавців, їх об’єднання, права і гарантії їх діяльнос-
ті»). Відповідно це позначилося на послідовності використання цього поняття у 
науковій літературі. 

Дещо інша ситуація склалася із терміном «працевлаштування». Очевид-
но це зумовлено неоднозначним формулюванням його змісту у законодавстві. 
Так, відповідно до п. 15 ч. 1 ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення» 
працевлаштування - це комплекс правових, економічних та організаційних за-
ходів, спрямованих на забезпечення реалізації права особи на працю. Наведене 
законодавче розуміння цього поняття видається дещо розмитим та таким, що 
потребує уточнення, що й спробуємо здійснити на основі аналізу наукових під-
ходів до цієї юридичної категорії. 

У науковій літературі одна група науковців використання терміну «пра-
цевлаштування» обмежує організацією трудової діяльності особи у всіх її фор-
мах, які не суперечать законодавству, включаючи самостійне забезпечення ро-
ботою, в тому числі індивідуальну трудову діяльність, підприємництво, фер-
мерство і т.п. [1, с. 24-27; 2, с.406-496]. Більш широкий зміст цього поняття зу-
стрічаємо у працях другої групи науковців, які відповідним терміном познача-
ють не лише безпосереднє влаштування особи на роботу, а також сприяння за-
йнятості у найрізноманітніших її формах, включаючи пасивну політику зайня-
тості (матеріальна підтримка незайнятих на період їх працевлаштування) [3].  

Видається, що саме другий підхід до розуміння поняття «працевлашту-
вання» більш близький законодавчому та відображає комплексність підходу зо-
бов’язаних суб’єктів до організації зайнятості населення. Із аналізу законодав-
ства України у відповідній сфері робимо висновок, що поняттям «працевлашту-
вання» потрібно визначати широкий спектр дій (діяльності), пов’язаних не лише 
із безпосереднім наданням безробітному робочого місця, оплачуваної підходя-
щої роботи, а також дій, які забезпечують існування вакантних робочих місць та 
організацію підготовки особи до пошуку нової роботи. Саме на основі такого 
розуміння поняття «працевлаштування» спробуємо визначитися із тим, яке міс-
це у цій діяльності відведено роботодавцю. 

На підставі детального аналізу Закону України «Про зайнятість населен-
ня» можна виділити чотири основні форми участі роботодавця у 
працевлаштуванні безробітних. 

До першої належить створення нових робочих місць, у тому числі шля-
хом встановлення законодавчо передбачених квот для громадян, які мають пев-
ні пільги у працевлаштуванні. До останніх належать: 1) один з батьків або осо-
ба, яка їх замінює і: має на утриманні дитину (дітей) віком до шести років; ви-
ховує без одного з подружжя дитину віком до 14 років або дитину-інваліда; 
утримує без одного з подружжя інваліда з дитинства (незалежно від віку) та/або 
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інваліда 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 батьків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийма-
тися на роботу; 3) особи, звільнені після відбуття покарання або примусового 
лікування; 4) молодь, яка закінчила або припинила навчання у загальноосвітніх, 
професійно-технічних і вищих навчальних закладах, звільнилася із строкової 
військової або альтернативної (невійськової) служби (протягом шести місяців 
після закінчення або припинення навчання чи служби) і яка вперше приймаєть-
ся на роботу; 5) особи, яким до настання права на пенсію за віком відповідно до 
ст. 26 Закону України «Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхуван-
ня« залишилося 10 і менше років; 6) інваліди, які не досягли пенсійного віку, 
встановленого ст. 26 Закону України «Про загальнообов’язкове державне пен-
сійне страхування«; 7) особи, яким виповнилося 15 років та які за згодою одно-
го з батьків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийматися на робо-
ту (ч. 1 ст. 14 Закону України «Про зайнятість населення»). Для цих категорій 
громадян, крім інвалідів, які не досягли пенсійного віку, роботодавець, у якого 
на умовах зайнятості працює понад 20 осіб повинен створити квоту у розмірі 5 
відсотків середньооблікової чисельності штатних працівників за попередній ка-
лендарний рік. Окремий норматив працевлаштування встановлено для інвалідів, 
які не досягли пенсійного віку. Такий передбачено ч. 1 ст. 19 Закону України 
«Про основи соціальної захищеності інвалідів» і становить чотири відсотки се-
редньооблікової чисельності штатних працівників облікового складу за рік, а 
якщо працює від 8 до 25 осіб, - у кількості одного робочого місця.  

Наступна форма участі цього суб’єкта полягає у забезпеченні прохо-
дження стажування студентами вищих та учнями професійно-технічних навча-
льних закладів, що здобули професію (кваліфікацію) за освітньо-
кваліфікаційним рівнем «кваліфікований робітник», «молодший спеціаліст», 
«бакалавр», «спеціаліст» та продовжують навчатися на наступному освітньо-
кваліфікаційному рівні. Стажування перелічених суб’єктів відбувається під ке-
рівництвом працівника роботодавця, який має стаж роботи не менше три роки, і 
не може тривати більше, ніж 6 місяців. Варто відзначити, що таке стажування 
не лише зараховується до стажу роботи, про що вноситься запис до трудової 
книжки, та є оплачуваним, а також сприяє підготовці кваліфікованих кадрів, які 
мають можливість набуті теоретичні знання випробувати на практиці, отримати 
первинний досвід трудової діяльності за обраною професією. 

Третьою формою участі роботодавця у працевлаштуванні безробітних є 
організація професійного навчання. Важливо, що роботодавець вправі органі-
зовувати професійне навчання не лише для працівників, з якими він уже пере-
буває у трудових відносинах, а також і для суб’єктів, яких він на підставі до-
говору направляє на таке навчання і у майбутньому працевлаштовує. Таке 
професійне навчання має подвійну користь. З однієї сторони воно забезпечує 
підвищення професійного рівня працівника, якому, навіть у випадку звільнен-
ня, легше буде знайти нову роботу. З іншої – створює конкуренцію між пра-
цівниками, підвищує якість та обсяги виконуваних ними робіт, що саме і є 
предметом інтересу роботодавця. 
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І, нарешті, останньою формою участі роботодавця виділяємо наймання 
працівників для подальшого виконання ними роботи в Україні у інших робото-
давців. Така діяльність відповідно до абз. 3 ч. 1 ст. 39 Закону України «Про за-
йнятість населення» передбачає: укладення договору з роботодавцем про 
застосування праці працівника; виплату працівникові заробітної плати в розмірі, 
не нижчому, ніж розмір мінімальної заробітної плати, встановленої законом, та 
заробітної плати, яку отримує працівник у роботодавця за виконання такої ж 
роботи; забезпечення працівнику часу роботи та відпочинку на умовах, визначе-
них для працівників роботодавця, що передбачено умовами колективного дого-
вору та правилами внутрішнього трудового розпорядку; нарахування та сплату 
єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування на ко-
ристь працівника відповідно до класів професійного ризику виробництва, до 
якого віднесено роботодавця, який застосовує працю працівника; не перешко-
джання укладення трудового договору між працівником та роботодавцем, у яко-
го виконувалися ним роботи. 

Підсумовуючи, вважаємо, що саме роботодавцю делеговано провідну 
роль у забезпеченні належного рівня зайнятості населення, працевлаштування 
безробітних підготовці висококваліфікованих кадрів та створення професійної 
конкуренції на ринку праці. 

––––––––– 
1. Пашков А. С. Занятость, безработица, трудоустройство / А. С. Пашков. – Пб. : 

Россия. - Нева, 1994. - 56 с. 
2. Курс российского трудового права / Под ред Маврина С. П., Пашкова А. С., 

Хохлова Е. Б. - М. : Юристъ, 2001. - 560 с. 
3. Абрамова О.В. Правовое регулирование трудоустройства / О. В. Абрамова, 

А. К. Гаврилина. - М. : Бизнес-школа «Интел-Синтез»,1997. – 80 с. 
 

ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ ЗАЙНЯТОСТІ ОСІБ, 
ЯКІ ВЕДУТЬ ОСОБИСТЕ СЕЛЯНСЬКЕ ГОСПОДАРСТВО 

Федорович В. І.  
к. ю. н.,доцент кафедри трудового, аграрного та екологічного права 

Львівського національного університету ім. І. Франка 

Однією з організаційно-правових форм сільськогосподарської діяльності 
в Україні є ведення особистого селянського господарства (ОСГ). Відповідно до 
ст.. 1 ЗУ «Про особисте селянське господарство», ОСГ – це господарська діяль-
ність, яка проводиться без створення юридичної особи фізичною особою інди-
відуально або особами, які перебувають у сімейних чи родинних відносинах і 
спільно проживають, з метою задоволення особистих потреб шляхом виробниц-
тва, переробки і споживання сільськогосподарської продукції, реалізації її над-
лишків та надання послуг з використанням майна особистого селянського гос-
подарства, у тому числі у сфері сільського зеленого туризму. 

––––––––– 
 Федорович В. І., 2016 
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Члени ОСГ здійснюють діяльність на свій розсуд і ризик у межах встано-
вленого правового господарського порядку, дотримуючись вимог чинного зако-
нодавства. Діяльність, пов’язана з веденням ОСГ, не відноситься до підприєм-
ницької діяльності. 

Правові, організаційні, економічні та соціальні засади ведення ОСГ визна-
чені законом «Про особисте селянське господарство» від 15 травня 2003 року. 

Прийняття цього закону було обумовлено низкою причин : 
1) у другій половині 1990-х років майже 60 % валової продукції сільського 

господарства вироблялося ОСГ (тоді, - особистим підсобним господарством) ; 
2) громадяни, які вели ОСГ, не мали права на зарахування періоду робо-

ти в ньому до трудового стажу, не мали соціального страхування і пенсійного 
забезпечення подібно до працівників сільськогосподарських підприємств; 

3) внаслідок паювання землі і майна недержавних сільськогосподарських 
підприємств і їх реструктуризацій, більшість працездатного сільського населен-
ня залишились незайнятими у суспільному виробництві і стали безробітними. 

З прийняттям зазначеного закону селяни стали соціально захищеними, 
набувши можливість реалізувати гарантовані Конституцією України права на 
працю, пенсійне забезпечення, соціальне страхування. 

Дія закону «Про ОСГ» поширюється на фізичних осіб, яким у встановле-
ному законом порядку передано у власність або оренду земельні ділянки для 
ведення ОСГ. 

ОСГ є специфічним видом господарської діяльності громадян, що зумов-
люють закріплення у чинному законодавстві особливостей його ведення та спе-
цифіки правового становища осіб, зайнятих у здійсненні такої діяльності. 

Визначені у Законі ознаки ОСГ дозволяють відмежувати його від подібних 
видів діяльності чи організаційно - правових форм господарської діяльності, а са-
ме: фермерських господарств, приватно – підприємницької діяльності і т. і. 

З метою створення юридичних гарантій громадянам, які ведуть ОСГ,у законі 
встановлено, що ОСГ підлягають обліку. Облік ОСГ здійснюють сільські, селищні, 
міські ради за місцем розташування земельної ділянки в порядку, визначеному 
центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної полі-
тики у сфері статистики. Обліку підлягає саме ОСГ, а не особи, які його ведуть. 

Такий облік передусім пов’язаний з визначенням осіб, які самостійно за-
безпечують себе роботою і на яких розповсюджується дія Закону України «Про 
зайнятість населення». 

Перша редакція закону «Про зайнятість населення» від 01.03. 1991р. осіб, 
які вели особисте підсобне господарство, до зайнятого населення не відносила, 
однак і не містила вичерпного переліку зайнятого населення. У прийнятому у 
2003 році Законі України «Про ОСГ» з’явилася норма про зайнятість членів 
ОСГ (ст.. 8), відповідно до якої члени ОСГ належали до категорії зайнятого на-
селення в разі, якщо робота в цьому господарстві була для них основною і роз-
рахунковий місячний дохід на одного члена ОСГ дорівнював або перевищував 
розмір мінімальної заробітної плати. 

Оскільки особливістю роботи в ОСГ є її сезонний характер, прибутки від неї 
в різні періоди року можуть бути різними. Тому встановлення у законі якісного кри-
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терію такої роботи, яким був розрахунковий мінімальний дохід на одного члена 
сім’ї і не нижче від мінімальної заробітної плати визнавався цілком обґрунтованим. 

Однак у частині зайнятості осіб, що ведуть ОСГ у 2008 році до відповід-
ного законодавства були внесені зміни. Так, законом «Про зайнятість населен-
ня» до переліку зайнятого населення були віднесені також члени ОСГ, діяль-
ність яких здійснюється відповідно до ЗУ «Про ОСГ». 

У новій редакції була викладена й стаття 8 Закону «Про ОСГ», відповід-
но до якої члени ОСГ є особами, які забезпечують себе роботою самостійно і 
відповідно до Закону України « Про зайнятість населення» належать до зайня-
того населення за умови, що робота у цьому господарстві для них є основною. 

Закон України «Про зайнятість населення» в редакції від 05. 07. 2012 ро-
ку, який набрав чинності з 01. 01. 2013 року, теж відносить осіб, які ведуть ОСГ 
до зайнятого населення, зазначивши у п. 1 ст. 4, що до зайнятого населення на-
лежать особи, які працюють за наймом на умовах трудового договору (контрак-
ту) або на інших умовах, передбачених законодавством, особи, які забезпечують 
себе роботою самостійно (у тому числі члени ОСГ), проходять військову чи 
альтернативну (невійськову) службу, на законних підставах працюють за кор-
доном та які мають доходи від такої зайнятості, а також особи, що навчаються 
за денною формою навчання у загальноосвітніх, професійно – технічних та ви-
щих навчальних закладах, поєднують навчання з роботою. 

Оскільки діяльність ОСГ пов’язана із використанням земель сільськогос-
подарського призначення, облік ОСГ пов’язується з отриманням особою відпо-
відної земельної ділянки. Відповідно до ст.5 Закону «Про ОСГ» для ведення 
ОСГ використовують земельні ділянки розміром не більше 2.0 гектара, передані 
фізичним особам у власність або в оренду в порядку, встановленому законом. 
До недавнього часу власник земельної ділянки для ведення ОСГ міг передати її 
в оренду лише фізичній особі. Юридичні особи – суб’єкти підприємницької дія-
льності орендувати таку земельну ділянку не могли. У лютому 2015 року до За-
кону «Про ОСГ» та до Земельного кодексу України в частині землекористуван-
ня ОСГ були внесені зміни, які розширили повноваження осіб, які ведуть ОСГ в 
частині розпорядження такими земельними ділянками. Так, відповідно до ч. 4 
ст. 5 Закону «Про ОСГ» земельні ділянки ОСГ можуть використовуватися для 
ведення ОСГ, товарного, сільськогосподарського виробництва, фермерського 
господарства, та, відповідно до ст.. 33 Земельного кодексу можуть передаватися 
громадянами у користування юридичним особам України і використовуватися 
ними для ведення товарного сільськогосподарського виробництва, фермерсько-
го господарства без зміни цільового призначення земельних ділянок. 

Таким чином, віднесення осіб, які ведуть ОСГ до зайнятого населення підтве-
рджується не тільки законодавством про зайнятість, але й земельним законодавством. 

Діяльність осіб, які ведуть ОСГ, хоч і не визнається підприємницькою ді-
яльністю, проте максимально наближена до неї. 

––––––––– 
1. Закон України «Про зайнятість населення» від 01. 03.1991р. 
2. Закон України «Про зайнятість населення» від 05.07. 2012р. 
3. Закон України «Про особисте селянське господарство» від 15.05.2003 р. 
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ОПЛАТИ ПРАЦІ У СФЕРІ ПРОФЕСІЙНОГО СПОРТУ 
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кандидат юридичних наук, 

асистент кафедри трудового, аграрного та екологічного права 
Львівського національного університету імені Івана Франка 

м. Львів, Україна 

В Україні, однією з причин низького рівня індивідуально-договірного ре-
гулювання умов оплати праці, є відсутність гнучкості та динамічності правового 
регулювання трудових відносин. Застосування гнучких форм та нових підходів 
для організації індивідуальних умов оплати праці є необхідним та бажаним у 
багатьох сферах трудової діяльності, зокрема у сфері професійного спорту.  

Доволі тривалий час серед науковців та практиків тривала дискусія з 
приводу правової природи відносин спортсмена з фізкультурно-спортивною ор-
ганізацією. Із прийняттям 24 грудня 1993 року Закону України «Про фізичну 
культуру і спорт» це питання було вирішено. На сьогодні професійний спорт 
може бути різновидом підприємницької діяльності спортсмена, а може бути 
тільки або одночасно і трудовою діяльністю. 

Прийнятий закон та доволі велика кількість нормативно-правових актів, 
які регулюють відносини в сфері професійного спорту все ж не вирішують всіх 
проблем, пов’язаних з регулюванням трудових правовідносин професійних 
спортсменів. Зокрема, не зрозуміло коли із спортсменом-професіоналом уклада-
ється трудовий договір, а коли контракт; як на спортсменів-професіоналів роз-
повсюджуються трудові гарантії; як здійснюється оплата праці спортсменів, від 
яких чинників залежить її розмір, тощо.  

Серед актів централізованого законодавства щодо оплати професійних 
працівників сфери професійного спорту, що фінансуються за рахунок бюджет-
них коштів, можна виділити: постанову Кабінету Міністрів України «Про опла-
ту праці працівників на основі Єдиної тарифної сітки розрядів і коефіцієнтів з 
оплати праці працівників установ, закладів та організацій окремих галузей бю-
джетної сфери» від 30 серпня 2002 року № 1298, Наказ Міністра оборони Укра-
їни «Про впорядкування умов оплати праці працівників спортивних організацій 
Збройних Сил України» від 9 лютого 2006 р. №71; Наказ Міністерства у справах 
сім’ї, молоді та спорту України «Про впорядкування умов оплати праці праців-
ників бюджетних установ, закладів та організацій галузі фізичної культури і 

––––––––– 
 Фурик І. Я., 2016 



ПРАВОВІ, ЕКОНОМІЧНІ ТА ОРГАНІЗАЦІЙНІ  
ЗАСАДИ РЕАЛІЗАЦІЇ ДЕРЖАВНОЇ ПОЛІТИКИ ЗАЙНЯТОСТІ 

141

спорту» від 23 вересня 2005 р. №2097; Наказ Міністерства у справах сім’ї, мо-
лоді та спорту України «Про затвердження Порядку преміювання працівників 
штатних збірних команд України» від 4 серпня 2006 р. №2680 тощо.  

Важливе значення у регулюванні відносин оплати праці професійних 
спортсменів мають: Галузева угода між Федерацією футболу України, 
Об’єднанням професіональних футбольних клубів України «Прем’єр-ліга», 
Об’єднанням професіональних футбольних клубів «Професіональна футбольна 
ліга України» та Всеукраїнською профспілкою «Футбол України», Асоціацією 
футболістів-професіоналів України у сфері професіонального футболу України 
на 2011 – 2015 роки»; Положення про статус баскетболіста України, порядок 
підписання контрактів, переходів гравців з однієї команди (клубу) в іншу; Рег-
ламентні правила Федерації хокею України тощо. 

Незважаючи на таку велику кількість нормативно-правових актів, вони 
носять досить розрізнений характер та не відповідають на більшість запитань з 
оплати праці у цій сфері. 

Більш детальну інформацію щодо оплати праці цієї категорії працівників 
можна знайти проаналізувавши, зокрема, типові контракти, які беруться за ос-
нову при укладенні контрактів. Так, типовим контрактом між професіональним 
клубом (далі – Клуб) і футболістом-професіоналом (Футболіст) передбачено що 
винагорода за працю Футболіста складається з: 1) посадового окладу Футболіс-
та, який визначається відповідно до штатного розкладу команди в гривнях у су-
мі, еквівалентній умовним одиницям, на місяць та 2) премії згідно Угоди «Про 
умови та порядок преміювання та соціального забезпечення футболіста», укла-
деної на підставі Положення «Про умови та порядок преміювання та соціально-
го забезпечення футболіста», яке затверджується Радою Клубу на кожний зма-
гальний сезон. Поряд з цим, Клуб сплачує Футболісту за результатами його 
професіональної діяльності різноманітні доплати, надбавки, додаткові виплати 
та інші винагороди згідно Положення «Про умови та порядок преміювання та 
соціального забезпечення футболіста».  

Розмір винагороди за працю може змінюватися сторонами контракту, у 
відповідності із рішенням Ради Клубу та в залежності від виконання Футболіс-
том умов Контракту, у будь-який час. Рішення про зміну розміру винагороди за 
працю Футболіста в сторону підвищення може прийматися Клубом без узго-
дження з Футболістом [1].  

З наведеного бачимо, що умови оплати праці футболістів, в основному, 
встановлюються відповідними локальними актами. Укладаючи трудовий дого-
вір Футболіст лише приєднується до запропонованого. 

Поряд із наведеними умовами оплати праці Футболіста, типовий конт-
ракт все ж таки містить критерій, яким умови оплати праці індивідуалізуються. 
Так, у ньому закріплено, що в залежності від індивідуальних результатів роботи 
Футболіста та його вкладу в результати виступу команди, Клуб може прийняти 
рішення про додаткове стимулювання Футболіста [1].  

Отже, від результату роботи Футболіста залежить підвищення розміру 
його винагороди за працю. Але, виходячи з наведеного положення, це може і не 
відбутися, оскільки остаточне рішення щодо цього приймає Клуб.  
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З однією сторони, такий підхід до визначення умов оплати праці футболіс-
та-професіонала можна пояснити тим, що умови оплати праці спортсменів безпо-
середньо залежать від джерела фінансування фізкультурно-спортивної організації. 
Тобто має значення хто є засновником організації (команди, клубу). У разі, якщо 
спортивна організація фінансується з бюджету або бюджетних коштів територіа-
льних громад, оплата праці спортсменів, які уклали трудовий договір з організаці-
єю, встановлюється законами та іншими нормативними правовими актами, що 
містять норми про оплату праці спортсменів. Право затверджувати порядок і роз-
міри преміювання працівників відповідно до їх особистого внеску в загальні ре-
зультати роботи в межах коштів, виділених на оплату праці з фонду заробітної 
плати надано керівникам фізкультурно-спортивних товариств [2]. 

Якщо діяльність фізкультурно-спортивної організації здійснюється за ра-
хунок змішаного фінансування (бюджетного фінансування та доходів від під-
приємницької діяльності) – оплата праці професійних спортсменів встановлю-
ється не тільки централізованими актами трудового законодавства, але й колек-
тивними договорами, угодами, локальними нормативними актами спортивної 
організації (команди, клубу). 

Спортивні організації, діяльність яких фінансується з позабюджетних 
джерел, мають право самостійно встановлювати систему заробітної плати праці 
професійних спортсменів, які уклали з ними трудовий договір (контракт) на ос-
нові колективних договорів та угод. 

З іншої сторони, бачимо, що критерії індивідуалізації умов оплати праці 
футболістів не визначаються безпосередньо сторонами трудового договору, а 
встановлюються на рівні локальних актів, прийнятих, в основному, роботодав-
цем одноособово. 

Поряд із футболістами, індивідуально-договірний підхід до визначення 
умов оплати праці, потребують тренери. Дослідники неодноразово наголошува-
ли на необхідності розробити таку систему оплати праці цієї категорії працівни-
ків професійного спорту, яка б дозволила максимально врахувати індивідуаль-
ний внесок кожного тренера при підготовці спортсмена до спортивних змагань. 
Це, своєю чергою, сприяло б покращенню якості праці тренера.  

Критеріями індивідуалізації умов оплати праці тренерів повинні стати: 
спортивний результат спортсмена, кількість спортсменів, що займаються у тре-
нера, кількість спортсменів, що перейшли в іншу організацію спортивної підго-
товки, наявність спеціального почесного звання тощо [3]. 

В цілому, хотілося б наголосити на тому, що індивідуально-договірне ре-
гулювання відносин оплати праці у сфері професійного спорту потребує подаль-
шого удосконалення. Пріоритетним напрямком цього процесу має стати матеріа-
льне стимулювання спортсмена-професіонала, яке залежатиме від його особисто-
го внеску, а також особистої відповідальності за кінцевий результат діяльності. 

––––––––– 
1. Типовий контракт між професійним клубом і футболістом-професіоналом 

[Електронний ресурс]. – Режим доступу: http://www.ffu.org.ua/files/ndocs_20.pdf 
2. Про затвердження Порядку преміювання працівників штатних збірних команд 

України : Наказ Міністерства України у справах сім’ї, молоді та спорту України від 
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4 серпня 2006 р., № 2680 [Електронний ресурс]. – Режим доступу : http://zakon.-
rada.gov.ua/laws/show/z1010-06. 

3. Базыкин А.Е. Правовое регулирование труда тренеров : автореф. дис. на соиск. 
учен. степени канд. юрид. наук : спец. 12.00.05 «Трудовое право; право социального 
обеспечення» / О.Є. Базыкин. – М., 2012. – 30 с. 

 

САМОЗАХИСТ ЯК ОДНА ІЗ ФОРМ ЗАХИСТУ 
ПРАВ ПРАЦІВНИКІВ 

Ходарєва В. І.  
студентка 3 курсу 4 факультету 

Національного юридичного університету імені Ярослава Мудрого 
м. Харків, Україна 

На сьогоднішній день важливим вектором розвитку України як соціаль-
ної, правової, демократичної держави є забезпечення реалізації природних прав 
людини. Право на працю є, без сумніву, невід’ємним правом людини, без якого 
неможливо уявити її повноцінне існування як у фізичному, так і в соціальному 
плані. Тому захисту цього права повинно належати одне з пріоритетних місць в 
переліку цілей державної політики. 

Проблему захисту трудових прав було проаналізовано як окремо, так і в межах 
більш широких досліджень, котрі присвячені охоронній функції трудового права.  

Зважаючи на важливість гарантованості прав працівників, перед наукою 
постає завдання - зосередити увагу над змістом правових явищ, а не над термі-
нами, якими вони позначаються. Метою як захисту, так і відповідальності в ме-
жах трудового права потрібно визнавати відновлення порушених прав учасни-
ків трудових відносин. Це приводить до висновку про те, що практично спрямо-
вана теорія трудового права має зосередитись не над тим, щоб розрізняти зазна-
чені поняття, а сформулювати положення про те, в який же спосіб мають захи-
щатись трудові права, щоб було досягнуто зазначену вище мету захисту. Інакше 
кажучи, важливим є не вибір терміна для позначення відносин, в межах яких 
одна сторона трудових відносин відновлює правове і фактичне становище іншої 
сторони (чи є це заходом захисту чи відповідальності), а забезпечення їх ефек-
тивного врегулювання. [1, ст. 26-32] 

Право на захист є складовою суб’єктивного трудового права працівника, 
кореспондуючим якому є обов’язок роботодавця. Одночасно це право є самостій-
ним суб’єктивним правом, якому притаманний матеріально-правовий та процесу-
альний зміст, які включають відповідні можливості управненого суб’єкта. Основ-
ною проблемою, що стає на шляху реалізації права на захист працівника, є неви-
значеність у позитивному праві тих можливостей (прав), які працівник може ви-
користовувати в процесі здійснення такого права. [2, ст. 16-21]. 

Варто зауважити, що потреба в захисті виникає тоді, коли носієві 
суб’єктивного трудового права перешкоджають у його здійсненні шляхом реа-

––––––––– 
 Ходарєва В. І., 2016 
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лізації правомочності на власні дії та правомочності на чужі дії. Усі права пра-
цівника — як ті, які він набуває, вступаючи у конкретні трудові правовідносини, 
так і ті, які закріплюються за ним у трудовому законодавстві або безпосередньо 
випливають із законодавства, — є суб’єктивними [3, c. 505-515]. 

Виходячи з загальної теорії захисту прав людини, до числа органів, що 
забезпечують їх реалізацію, пов’язану з захистом трудових прав, традиційно 
відносять юрисдикційні органи [4, с. 42-51]. На підставі викладеного можна 
стверджувати, що захист прав людини повинен розглядатись як процесуальна 
діяльність уповноважених на її здійснення суб’єктів. Однак захист трудових 
прав працівників має свої особливості. Такі особливості повинні відповідати 
нерівному становищу працівника та роботодавця як суб’єктів трудового права. З 
цієї причини чинне законодавство надає можливість суб’єктам трудових право-
відносин, стосовно захисту своїх прав застосовувати юрисдикційну та не юрис-
дикційну форми захисту. У зв’язку з цим носії відповідних прав вступають у 
правовідносини між собою (самозахист працівником чи роботодавцем своїх 
трудових прав); із залученням третіх осіб (КТС, третейські суди) та звертаються 
до органів державної влади (суди, правоохоронні органи та ін.). [5, с. 6]. 

Юрисдикційні форми захисту закріплені і регламентовані у трудовому законо-
давстві. Особливу цікавість викликає неюрисдикційна форма захисту – самозахист. 
Адже інститут самозахисту трудових прав дає додаткову можливість працівникові 
убезпечити себе від порушення роботодавцем норм трудового законодавства.  

Думки науковців щодо самозахисту трудових прав суттєво різняться між 
собою. Так, наприклад В.Я Буряк виявляє певну еклектичність у розмінні цього 
правового феномену. З одного боку ним пропонується самозахист визначити як 
незаборонені законом самостійні активні дії працівника без звернення або разом 
із зверненням в органи по вирішенню колективних трудових спорів чи в органи 
з нагляду і контролю за дотриманням законодавства про працю, а також відмову 
працівника чи колективу працівників від виконання трудових обов’язків з ме-
тою захисту порушених прав чи законних інтересів. [6] З іншого боку, дослід-
ник наголошує на доцільності тлумачення самозахисту як вчинення працівни-
ком незаборонених дій особистого характеру,що не суперечать моральним заса-
дам суспільства для захисту своїх порушених суб’єктивних прав та законних 
інтересів, а також для усунення перешкод у здійсненні своїх прав. [7, с. 26-28]. 

В. І. Міронов визначає самозахист як дії (бездіяльність), які здійснюють-
ся стороною трудового договору, з метою усунення скоєних іншою стороною 
цього договору порушень з використанням форм (способів), які не суперечать 
законодавству [8, с. 1089].  

Запропоновані варіанти визначення категорії самозахист прав таких вче-
них як В.В. Лазор, О.Б. Желтов, М.Н. Мальцева ґрунтуються на її вузькому ро-
зумінні, хоча у першу чергу має йтися про визначення цього феномену у широ-
кому сенсі. У цьому контексті варто зазначити, що працівник може захистити не 
лише свої права, але й свободи та законні інтереси. Тому самозахист необхідно 
розуміти як самозахист прав, свобод та законних інтересів. [9, с. 393-396]. 

Проаналізувавши самозахист трудових прав як окремий інститут можна 
виокремити наступні його ознаки :  
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- здійснюється за умови порушення суб’єктивних трудових прав; 
- здійснюється самостійно за ініціативи працівника, права якого порушені; 
- може виражатись як у формі дії, так і бездіяльності;  
- трудові права та свободи у такому разі захищаються виключно спосо-

бами, що не заборонені законом;  
- метою застосування - припинити порушення трудових прав та ліквіду-

вати його наслідки; 
- можливість подальшого оскарження дій особи, яка самостійно захищає 

своє трудове право. 
Важливою формою самозахисту трудових прав працівників визнається 

відмова працівника від виконання трудових обов’язків (відмова виходити на ро-
боту), тобто така реакція на незаконні рішення власником підприємства чи упо-
вноваженого ним органу. Така форма має поєднуватись із забороною перешко-
джати працівникам під час реалізації прав на самозахист трудових прав чи пере-
слідувати працівника за використання ним встановлених чинним законодавст-
вом форм захисту. [10, с. 92-96]. 

Здійснення самозахисту має відбуватися у певному порядку. Для початку 
працівник повинен у повному обсязі та відповідній формі (письмово, за допомо-
гою електронних носіїв) повідомити про застосування засобів самозахисту та 
про момент початку їх застосування. При виборі форми і способу повідомлення 
працівник повинен переконатись, що його інформація буде сприйнята робото-
давцем. Важливим елементом повідомлення працівника є мета застосування за-
собів самозахисту. Якщо цих умов не буде дотримано, роботодавець вправі 
притягнути працівника до дисциплінарної відповідальності.  

Другим етапом можна визначити початок застосування заходів самоза-
хисту працівником до моменту відновлення порушених роботодавцем прав. У 
такому випадку на роботодавця покладається обов’язок повідомити працівника 
про поновлення його прав. Під час застосування самозахисту роботодавець не 
має права звільняти працівника чи будь-яким іншим чином обмежувати його 
права. Роботодавець також не повинен здійснювати психологічний тиск на пра-
цівника, хоча це не передбачено в діючому трудовому законодавстві.  

У випадку вирішення суперечностей та після припинення порушення 
прав, працівник має приступити до виконання трудових обов’язків.  

Отже, очевидною є необхідність закріплення інституту самозахисту тру-
дових прав у новому Трудовому Кодексі, включаючи визначення способів, за-
собів самозахисту, порядок та гарантії його застосування.  

––––––––– 
1. Сонін О. Є.Захист трудових прав в аспекті відповідності права суспільним 

відносинам / О. Є. Сонін. – Актуальні проблеми держави і права – 2007 - с. 26-32. 
2. Козуб І. Г. До питання судового захисту трудових прав / / І. Г. Козуб – Адво-

кат №12 (123) – 2010 – с.16-21.  
3. Котова Л. В. Основні трудові права працівника: правова природа та перспек-

тиви розвитку / Л. В. Котова // Форум права. – 2011. — № 1. – С. 505-515 [Електро-
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ДО ПРОБЛЕМИ СПЕЦІАЛЬНОЇ ТРУДОВОЇ 
ПРАВОСУБ’ЄКТНОСТІ ПОЛІЦЕЙСЬКИХ  

Худякова О. В.  
аспірантка Харківського національного університету 

внутрішніх справ  

Можливість бути суб’єктом трудових правовідносин пов’язується, пере-
дусім, із володінням особою трудовою правосуб’єктністю. У юридичній літера-
турі трудова правосуб’єктність працівників традиційно поділяється на загальну 
та спеціальну. 

Кодекс законів про працю України (КЗпП) передбачає лише один крите-
рій загальної трудової правосуб’єктності працівників – віковий. Так, відповідно 
до ст. 188 КЗпП не допускається прийняття на роботу осіб молодше шістнадця-
ти років. За згодою одного із батьків або особи, що його замінює, можуть, як 
виняток, прийматись на роботу особи, які досягли п’ятнадцяти років. Для підго-
товки молоді до продуктивної праці допускається прийняття на роботу учнів 
загальноосвітніх шкіл, професійно-технічних і середніх спеціальних навчальних 
закладів для виконання легкої роботи, що не завдає шкоди здоров’ю і не пору-
шує процесу навчання, у вільний від навчання час по досягненні ними чотирна-
дцятирічного віку за згодою одного з батьків або особи, що його замінює. 

Як справедливо вказує К. Ю. Мельник, володіння спеціальною право-
суб’єктністю є необхідним для вступу в певні трудові правовідносини. Вчений 
відзначає, що національний законодавець, беручи до уваги особливості певних 
видів трудової діяльності, встановлює додаткові вимоги до трудової право-

––––––––– 
 Худякова О. В., 2016 
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суб’єктності працівника. Це можуть бути вимоги щодо віку, освіти, стану здо-
ров’я, стажу роботи, ділових та моральних якостей, фізичної та психологічної 
підготовки тощо1. 

Сьогодні національним законодавством встановлені спеціальні вимоги 
при прийнятті на посади поліцейських. Такі вимоги обумовлюються, передусім, 
завданнями поліції, серед яких забезпечення публічної безпеки і порядку; охо-
рона прав і свобод людини, а також інтересів суспільства і держави; протидія 
злочинності. 

Вимоги до кандидатів на посади поліцейських закріплені в ст. 49 та ч. 2 
ст. 61 Закону України «Про Національну поліцію» від 2 липня 2015 р. № 580-
VIII. Так, відповідно до ч. 1 ст. 49 Закону на службу в поліції можуть бути при-
йняті громадяни України віком від 18 років, які мають повну загальну середню 
освіту, незалежно від раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших пе-
реконань, статі, етнічного та соціального походження, майнового стану, місця 
проживання, які володіють українською мовою. 

З вищенаведеного, зокрема, випливає, що встановлюється лише нижня 
вікова межа прийняття на службу. Слід одразу вказати на те, що ця межа є ви-
щою, ніж передбачена Кодексом законів про працю України для прийняття на 
роботу працівників. Крім цього, слід відзначити, що ст. 76 Закону України «Про 
Національну поліцію» встановлює граничний вік перебування на службі в полі-
ції. Так, поліцейські, які мають спеціальні звання молодшого складу поліції, пе-
ребувають на службі до досягнення ними 55-річного віку. Особи, які мають 
спеціальні звання середнього і вищого складу поліції, залежно від присвоєних 
їм спеціальних звань перебувають на службі до досягнення ними такого віку: до 
підполковників поліції включно – 55 років; полковники, генерали поліції – 60 
років. Поліцейські, які досягли граничного віку перебування на службі в поліції, 
мають бути звільнені зі служби. З огляду на вищезазначене можна стверджува-
ти, що граничний вік перебування на службі в поліції слід вважати верхньою 
межею вікового критерію при прийнятті на службу. 

Порівнюючи загальні вимоги до кандидатів на службу в поліції та у ко-
лишній міліції, тобто ч. 1 ст. 49 Закону України «Про Національну поліцію» та 
ч. 1 ст. 17 Закону України «Про міліцію», зауважимо, що перша норма несе де-
кілька новел порівняно із законодавством про міліцію: по-перше, встановлю-
ються антидискримінаційні засади комплектування поліції; по-друге, передба-
чається обов’язкове володіння українською мовою. Поряд із цим у ній відсутні 
доволі суттєві аспекти, які були передбачені у законодавстві про міліцію. Це 
стосується закріплення здатності за своїми особистими, діловими і моральними 
якостями, фізичною підготовкою і станом здоров’я виконувати покладені на мі-
ліцію завдання.  

Виходячи з вищезазначеного пропонуємо викласти норму ч. 1 ст. 49 За-
кону України «Про Національну поліцію» наступним чином: «На службу в по-

––––––––– 
1 Мельник К. Ю. Проблеми правового регулювання трудових відносин службов-

ців правоохоронних органів : монографія. — Х. : Харк. нац. ун-т внутр. справ, 2009. 
— С. 135. 
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ліції можуть бути прийняті громадяни України віком від 18 років, незалежно від 
раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, статі, етніч-
ного та соціального походження, майнового стану, місця проживання, які мають 
повну загальну середню освіту, володіють українською мовою, здатні за своїми 
особистими, діловими і моральними якостями, фізичною підготовкою і станом 
здоров’я виконувати покладені на них обов’язки.». 

Слід звернути увагу і на інші вимоги до трудової правосуб’єктності 
поліцейських. Так, ч. 2 ст. 61 Закону України «Про Національну поліцію» 
встановлює категорії осіб, яких не може бути прийнято до поліції, а саме: 
визнаних недієздатними або обмежено дієздатними; засуджених за умисне 
вчинення тяжкого та особливо тяжкого злочину, у тому числі судимість 
яких погашена чи знята у визначеному законом порядку; які мають непога-
шену або незняту судимість за вчинення злочину, крім реабілітованих; щодо 
яких було припинено кримінальне провадження з нереабілітуючих підстав; 
до яких були застосовані заходи адміністративної відповідальності за вчи-
нення адміністративного правопорушення, пов’язаного з корупцією; які від-
мовляються від процедури спеціальної перевірки під час прийняття на слу-
жбу в поліції або від процедури оформлення допуску до державної таємниці, 
якщо для виконання ними службових обов’язків потрібен такий допуск; які 
мають захворювання, що перешкоджають проходженню служби в поліції; 
які втратили громадянство України та/або мають громадянство (підданство) 
іноземної держави, або осіб без громадянства; які надали завідомо неправ-
диву інформацію під час прийняття на службу в поліції; що відмовляються 
від взяття на себе зобов’язань дотримуватися обмежень та/або від складання 
Присяги поліцейського, визначених законом; які звільнені або мали бути 
звільнені з посад на підставі Закону України «Про очищення влади». 

З огляду на те, що ч. 4 ст. 61 Закону України «Про Національну поліцію» 
передбачає, що поліцейський не може бути членом політичної партії, а також 
виходячи з викладених вище міркувань щодо граничного віку перебування на 
службі у поліції, пропонуємо доповнити ч. 2 ст. 61 Закону України «Про Націо-
нальну поліцію» п. 10 «особа, яка є членом політичної партії» та п. 11 «особа, 
чий вік перевищує максимальний граничний вік для служби в поліції». 

Необхідно також відзначити, що відносини з приводу проходження слу-
жби, у які вступає фізична особа, набуваючи статусу поліцейського, є трудови-
ми правовідносинами. Про це, зокрема, свідчать підстави виникнення цих від-
носин. Так, відповідно до ст. 58 Закону України «Про Національну поліцію» 
призначення на посаду поліцейського здійснюється безстроково (до виходу на 
пенсію або у відставку), за умови успішного виконання службових обов’язків. 
Строкове призначення здійснюється в разі заміщення посади поліцейського на 
період відсутності особи, за якою відповідно до закону зберігається посада по-
ліцейського, та посад, призначенню на які передує укладення контракту. Вихо-
дячи з вищезазначеного вимоги до кандидатів на посади поліцейських слід вва-
жати прикладом спеціальної трудової правосуб’єктності. 
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Чічкань М. В.  
кандидат юридичних наук, 

доцент кафедри трудового права та права соціального забезпечення 
Чернігівського національного технологічного університету 

м. Чернігів, Україна 

На сучасному етапі суспільного розвитку відбувається істотна трансформа-
ція правової системи. Однією з причин цього процесу є загальноцивілізаційна тен-
денція зростання ролі людського чинника в суспільних подіях, актуалізація значен-
ня таких людських цінностей, як гідність, свобода, соціальна справедливість то-
що[1, с. 36]. Так, у відповідності до положень Основного Закону України людина 
визнається найвищою соціальною цінністю. З метою забезпечення рівності прав і 
свобод громадян, наша держава пішла шляхом закріплення на найвищому законо-
давчому рівні принципу рівності. Водночас, слід зауважити, що особливою катего-
рією населення, яка володіючи усією повнотою соціально-економічних прав і сво-
бод може їх реалізувати нарівні з іншими громадянами лише при створенні держа-
вою відповідних умов є інваліди – особи зі стійким розладом функцій організму, що 
при взаємодії із зовнішнім середовищем може призводити до обмеження їх життє-
діяльності. Станом на 1 січня 2015 р. загальна чисельність осіб з інвалідністю в 
Україні становила 2 568 532 особи (без урахування АР Крим, Севастополя і зони 
проведення АТО), у т.ч. інвалідів І групи – 251 833 особи, ІІ групи – 915 891 особа, 
ІІІ групи – 1 249 683 особи, дітей з інвалідністю – 151 125 осіб. 

 Відповідно до Закону України «Про основи соціальної захищеності ін-
валідів в Україні» діяльність держави щодо інвалідів виявляється у створенні 
правових, економічних, політичних, соціальних, психологічних та інших умов 
для забезпечення їхніх прав і можливостей нарівні з іншими громадянами для 
участі в суспільному житті. Абсолютно погоджуємось та підтримуємо думку 
І.В. Заюкова та О.І. Стахова, які наголошують, що в сучасних умовах важливим 
завданням для держави має бути перехід із пасивного соціального захисту інва-
лідів (матеріальна підтримка, державні пенсії, можливість працювати на спеціа-
лізованих підприємствах організацій інвалідів тощо) до активного (створення 
нових робочих місць, залучення до підприємницької діяльності, самозайнятості, 
проведення підвищення кваліфікації, перекваліфікації та професійного навчання 
та ін.) [2, с. 127-128]. Стаття 43 Основного Закону України визначає, - кожен 
має право на працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, 
яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується. Обов’язок створити умо-
ви для повного здійснення громадянами права на працю покладено на державу. 
Втім, перш ніж аналізувати та розмірковувати, чи є система національних пра-
вових актів ефективною відносно реалізації інвалідами права на працю, хотілося 
б наголосити на тому, що, на жаль, у нашій державі не створені умови для до-
ступу людей з обмеженими можливостями до об’єктів громадського та цивіль-
ного призначення, благоустрою, транспортної інфраструктури, дорожнього сер-

––––––––– 
 Чічкань М. В., 2016 
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вісу, транспорту, інформації та зв’язку. Виникає риторичне запитання: чи є пра-
во на працю для більшості людей з інвалідністю реальним, чи все ж залишаєть-
ся декларацією? З цього приводу влучною видається позиція В.М. Турського, 
який стверджує, що інвалід, як громадянин і носій конституційних прав, пови-
нен мати закріплену в нормативно-правових актах достатню можливість скори-
статися проголошеними в державі правами громадян на працю і не відчувати 
при цьому дискримінації до людей з інвалідністю [3, с. 237-238].  

Формування та реалізація державної політики у сфері зайнятості осіб з ін-
валідністю здійснюється відповідно до положень чинного національного законо-
давства. Відповідно до статті 2-1 Кодексу законів про працю України інвалідність 
визначена серед ознак, за якими забороняється будь-яка дискримінація у сфері 
праці, зокрема порушення принципу рівності прав і можливостей, пряме або не-
пряме обмеження прав працівників. Положеннями вищезазначеного кодифікова-
ного джерела трудового права також передбачена заборона встановлення для ін-
валідів випробування при прийнятті на роботу (стаття 26). Окрім цього, стаття 172 
Кодексу законів про працю України покладає обов’язок організувати навчання, 
перекваліфікацію і працевлаштування інвалідів відповідно до медичних рекомен-
дацій, встановити на їх прохання неповний робочий день або неповний робочий 
тиждень та створити пільгові умови праці, у випадках, передбачених законодавст-
вом, на власника або уповноважений ним орган. Залучення інвалідів до надуроч-
них робіт та робіт у нічний час без їх згоди не допускається.  

Деякі принципово важливі положення, що мають значення для реалізації 
інвалідами права на працю, окреслює Закон України «Про основи соціальної 
захищеності інвалідів в Україні». Підприємства, установи й організації за раху-
нок коштів Фонду соціального захисту інвалідів або за рішенням місцевої ради 
за рахунок власних коштів, у разі необхідності, створюють спеціальні робочі 
місця для працевлаштування інвалідів, здійснюючи для цього адаптацію основ-
ного і додаткового обладнання, технічного оснащення і пристосування тощо з 
урахуванням обмежених можливостей інваліда. Відмова в укладенні трудового 
договору або в просуванні по службі, звільнення за ініціативою адміністрації, 
переведення інваліда на іншу роботу без його згоди з мотивів інвалідності не 
допускається, за винятком випадків, коли за висновком медико-соціальної екс-
пертизи стан його здоров’я перешкоджає виконанню професійних обов’язків, 
загрожує здоров’ю і безпеці праці інших осіб, або продовження трудової діяль-
ності чи зміна її характеру та обсягу загрожує погіршенню здоров’я інвалідів.  

Забезпечення прав інвалідів на працевлаштування та оплачувану роботу, в 
тому числі з умовою виконання роботи вдома, здійснюється через їх безпосереднє 
звернення до підприємств, установ, організацій чи до державної служби зайнятос-
ті. Інвалід, який не досяг пенсійного віку, не працює, але бажає працювати, має 
право бути зареєстрованим у державній службі зайнятості як безробітний.  

Для підприємств, установ, організацій, у тому числі підприємств, організацій 
громадських організацій інвалідів, фізичних осіб, які використовують найману працю, 
установлюється норматив робочих місць для працевлаштування інвалідів у розмірі 
чотирьох відсотків середньооблікової чисельності штатних працівників облікового 
складу за рік, а якщо працює від 8 до 25 осіб, – у кількості одного робочого місця.  
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Підприємства, установи, організації, у тому числі підприємства, організації 
громадських організацій інвалідів, фізичні особи, які використовують найману пра-
цю, де середньооблікова чисельність працюючих інвалідів менша, ніж установлено 
нормативом, щороку сплачують відповідним відділенням Фонду соціального захис-
ту інвалідів адміністративно-господарські санкції, сума яких визначається в розмірі 
середньої річної заробітної плати на відповідному підприємстві за кожне робоче мі-
сце, призначене для працевлаштування інваліда і не зайняте інвалідом. Для підпри-
ємств, установ, організацій, у тому числі підприємств, організацій громадських ор-
ганізацій інвалідів, фізичних осіб, на яких працює від 8 до 15 осіб, розмір адмініст-
ративно-господарських санкцій за робоче місце, призначене для працевлаштування 
інваліда і не зайняте інвалідом, визначається в розмірі половини середньої річної 
заробітної плати на відповідному підприємстві. Це положення Закону не поширю-
ється на підприємства, установи, організації, що повністю утримуються за рахунок 
коштів державного або місцевих бюджетів. 

Серед державних гарантій у сфері зайнятості населення Законом Укра-
їни від 05.07.2012 року «Про зайнятість населення» передбачено: захист від 
дискримінації у сфері зайнятості, необґрунтованої відмови у найманні на ро-
боту і незаконного звільнення, а також додаткове сприяння у працевлашту-
ванні окремих категорій громадян, в тому числі й інвалідів. Вищезазначеним 
Законом також окреслені заходи стимулювання працевлаштування громадян, 
які недостатньо конкурентоспроможні на ринку праці. Так, роботодавцю, який 
працевлаштовує на нове робоче місце громадян, які недостатньо конкуренто-
спроможні на ринку праці та яким надано статус безробітного, за направлен-
ням територіальних органів центрального органу виконавчої влади, що реалі-
зує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, 
строком не менше ніж на два роки щомісяця компенсуються фактичні витрати 
у розмірі єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страху-
вання за відповідну особу за місяць, за який він сплачений. Компенсація ви-
плачується протягом одного року з дня працевлаштування особи. У разі звіль-
нення працівника, за якого виплачувалася компенсація з ініціативи роботода-
вця або за згодою сторін до закінчення дворічного строку з дня працевлашту-
вання, сума виплачених коштів повертається в повному обсязі або на його ро-
боче місце за направленням територіального органу центрального органу ви-
конавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення 
та трудової міграції, у межах дворічного строку працевлаштовується інший 
безробітний. Зазначена компенсація не виплачується у разі, коли роботода-
вець: 1) має заборгованість із сплати єдиного внеску на загальнообов’язкове 
державне соціальне страхування та/або страхових внесків на загально-
обов’язкове державне пенсійне страхування; 2) визнаний у встановленому по-
рядку банкрутом або стосовно нього порушено справу про банкрутство. 

Таким чином, принципово важливі положення щодо сприяння зайнятості 
інвалідів передбачені у таких базових нормативно-правових актах, як Консти-
туція України, Кодекс законів про працю України, Закони України «Про основи 
соціальної захищеності інвалідів в Україні», «Про реабілітацію інвалідів в Укра-
їні» та «Про зайнятість населення».  



ПРАВОВІ, ЕКОНОМІЧНІ ТА ОРГАНІЗАЦІЙНІ  
ЗАСАДИ РЕАЛІЗАЦІЇ ДЕРЖАВНОЇ ПОЛІТИКИ ЗАЙНЯТОСТІ 

152

––––––––– 
1. А. Пазенок Діалектика основних соціальних прав і свобод людини та громадя-

нина в контексті загальних конституційних прав / А. Пазенок // Підприємництво, 
господарство і право. - № 10. - 2009. – с.36-39. 

2. І.В. Заюков, О.І. Стахов Проблеми та перспективи зайнятості інвалідів в Укра-
їні / Заюков І.В., Стахов О.І. //Вісник Бердянського університету менеджменту і біз-
несу. - № 1(29). - 2015. – с.127-132. 

3. В.М. Турський Конституційне право інвалідів на працю в Україні / Турський 
В.М. // Вісник Академії адвокатури України. - № 3(25). - 2012. – с.237-240. 

 

ІННОВАЦІЙНА ПОЛІТИКА РОЗВИТКУ КАДРОВОГО 
ПОТЕНЦІАЛУ ЗАЛІЗНИЧНОГО ТРАНСПОРТУ 

Чернявська Т. А.  
кандидат економічних наук, 

доцент кафедри соціальної роботи, соціальної педагогіки 
та соціології факультету психології, історії та соціології 

Херсонського державного університету  
м. Херсон, Україна 

Обраний Україною вектор соціально-економічних перетворень, що пе-
редбачає перехід від низько технологічного, сировинного характеру виробницт-
ва до подальшого зростання рівня використання високотехнологічної наукоміс-
ткої продукції, якісно по-новому розглядає роль кадрової складової в забезпе-
ченні реалізації таких процесів. Все це пояснюється тим, що разом з науково-
технологічним удосконаленням виробництва відбувається підвищення рівня йо-
го інтелектуалізації, а відповідно й спостерігається зростання професійно-
кваліфікаційного рівня працівників, збільшення долі високотехнологічної нау-
комісткої праці. Вже сьогодні загальновизнаним є те, що кадри, їх знання, рі-
вень кваліфікації, готовність до створення та використання інновацій, є продук-
тивною силою будь-якого підприємства [1]. 

На жаль в нашій країні на відміну від світової практики система кадрово-
го забезпечення й досі залишається неспроможною оперативно та адекватно ре-
агувати на зростання вимог до рівня професіональності та кваліфікації праців-
ників. Застарілі принципи роботи з персоналом призводять до формування не-
ефективного кадрового потенціалу. Більшість науковців наголошують на тому, 
що неготовність працюючого персоналу активно залучатися до реалізації інно-
ваційних процесів в роботі в певній мірі обумовлює їх низьку конкурентоспро-
можність, а це, відповідно, накладає відбиток на результатах праці. Вищенаве-
дене обумовлює необхідність розробки відповідної політики розвитку кадрово-
го потенціалу, яка б забезпечувала зростання інноваційної активності працюю-
чих та стала засобом реалізації інноваційного напрямку розвитку економіки 
України. Слід зазначити, що особливо актуальною ця проблема є для вітчизня-
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ного залізничного транспорту, який паралельно з процесами комплексної рест-
руктуризації галузі проводить активну політику в сфері її інноваційного розвит-
ку. Наразі відбуваються динамічні трансформаційні перетворення в «Укрзаліз-
ниці» – триває процес акціонування для побудови вертикально-інтегрованої та 
конкурентоздатної компанії. 

Досягнення конкурентоспроможного рівня розвитку залізничного транс-
порту можливий за наявності кваліфікованого персоналу, який здатен забезпечити 
високу продуктивність праці, якість транспортних послуг, безпеку перевезень і не 
допускатиме аварій. Адже незадовільний якісний склад, невисока професійна ква-
ліфікація працівників призводять до низьких виробничих показників, порушень 
правил експлуатації транспортних засобів, виникнення, так званого „людського 
чинника” в техногенних аваріях і катастрофах на транспорті. Саме тому реалізація 
кадрової політики, спрямованої на формування висококваліфікованого персоналу 
підприємств залізничного транспорту є одним із важливих завдань не лише адмі-
ністрації українських залізниць, а й органів державної влади.  

Кадровий потенціал – це трудові можливості підприємства, здатність пер-
соналу до генерування ідей, створення нової продукції, його освітній, кваліфіка-
ційний рівень, психофізіологічні характеристики і мотиваційний потенціал. Кад-
ровий потенціал відображає якісну і кількісну характеристики кваліфікованих 
працівників підприємства, а його розвиток виступає одним із стратегічним напря-
мків розвитку кожного підприємства. В умовах жорсткої конкуренції для забезпе-
чення стабільного положення на ринку будь-якому підприємству необхідно по-
стійно забезпечувати розвиток здібностей та можливостей його кадрового складу 
за рахунок безперервного підвищення кваліфікації працівників, здійснення про-
фесійної підготовки відповідно до умов зовнішнього середовища та стратегічних 
цілей розвитку підприємства. Адже чим вищим є рівень компетентності працівни-
ків та синергетичний ефект від їх взаємодії, тим вищим буде сукупний кадровий 
потенціал, а відповідно й результат діяльності підприємства [2].  

Залізничний транспорт України як однин з найбільших перевізників в 
Україні, де працює понад 300 тис. осіб, в цілому забезпечений кваліфікованими 
кадрами, склад його персоналу оптимізовано як якісно, так і кількісно. На заліз-
ничному транспорті функціонує потужна та розгалужена система професійного 
розвитку працівників, яка включає в себе навчальні комплекси безпосередньо на 
підприємствах галузі та власні навчальні заклади – центри професійного розви-
тку персоналу (центри професійної освіти). Загалом на залізницях функціону-
ють 12 галузевих професійно-технічних навчальних закладів, які проводять під-
готовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації робітничих кадрів. Так, 
протягом 2014 року пройшли перепідготовку майже 6,5 тис. робітників, 9710 
фахівців та 33 тис. робітників «Укрзалізниці» підвищили кваліфікацію. Окрім 
цього, 3106 студентів пройшли у звітному 2014 році виробничу практику та 
2000 молодих людей отримали своє перше робоче місце. Загалом усі працівники 
залізниць, що пройшли професійне навчання на виробництві та в центрах про-
фесійної освіти – нині працюють на залізничному транспорті [3]. 

Протягом останнього часу, у зв’язку із зміною технологічних процесів 
роботи на залізничному транспорті, активним впровадженням сучасних інфор-
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маційних технологій зменшується потреба у представниках деяких робітничих 
професій. Разом з тим, через впровадження новітньої техніки та технологій, які 
вимагають проведення робіт більшої складності, виникає потреба у висококва-
ліфікованих працівниках, зокрема у робітниках високих кваліфікаційних розря-
дів у т.ч. з наявністю вищої освіти. У зв’язку із змінами у технології роботи па-
сажирського господарства зменшується потреба у провідниках пасажирських 
вагонів, таксувальниках перевізних документів, квиткових касирах. При реорга-
нізації цехів харчування пасажирських вагонних депо, центрів з обробки паса-
жирських документів проводились заходи із перепідготовки працівників при 
переміщені на інші посади. 

При цьому загалом рівень заробітної плати, при переміщені працівників 
на інші посади, у тому числі й після перепідготовки, оплата праці проводиться 
відповідно до встановлених розмірів ставок та окладів для відповідних посад 
(професій), на яку переміщено працівника. При суміщені працівником посад або 
професій здійснюються відповідні доплати згідно із вимогами чинного законо-
давства та встановленої системи оплати праці на залізничному транспорті. 

“Укрзалізниця” у процесі акціонування має намір впровадити нові підхо-
ди до роботи з персоналом, удосконалити систему оплати і мотивації праці. Так, 
впровадження нової моделі управління персоналом підвищить престижність за-
лізничних професій, якість праці, сприятиме вдосконаленню принципів соціа-
льної підтримки та підвищить мотивацію праці на результат. 

Механізм підвищення заробітної плати залізничників буде враховувати 
особистий внесок кожного працівника в підвищення результативності роботи 
галузі, сприятиме соціальній захищеності. Оплата праці буде більш справедли-
вою, оскільки буде враховуватися рівень кваліфікації працівника, якість, кіль-
кість і інтенсивність праці, буде здійснюватися адресне стимулювання праців-
ників усіх категорій. Планується введення єдиної тарифної сітки для уніфікації 
встановленої оплати праці працівників усіх сфер діяльності, що відповідатиме 
принципу рівної оплати за рівну працю. Для фахівців, керівників та інших пра-
цівників планується зробити посадові оклади диференційовані в залежності від 
кваліфікації, складності роботи, що виключить «перекоси» в оплаті. 

Крім того, “Укрзалізниці” діятиме система преміювання в залежності від 
критеріїв оцінки ефективності. Преміювання буде враховувати оцінку результа-
тів роботи, продуктивності і якості праці, сукупність показників оцінки колек-
тивних та індивідуальних результатів праці, будуть введені чіткі показники 
преміювання на різних рівнях, які будуть відображати кінцевий результат, мету 
діяльності, зокрема загальні показники діяльності господарства, функціональні 
показники діяльності конкретного підрозділу, та індивідуальні показники, які 
будуть відображати особистий внесок працівника в кінцевий результат. Для ке-
рівних працівників показники преміювання базуватимуться на результатах ви-
робничої і фінансово-господарської діяльності, а для робітників – враховуватися 
види виробництва, час виконання завдань і т. п. Також буде здійснюватися роз-
рахунок винагороди для груп працівників, що виконують роботу бригадами. 
Для визначення розмірів преміювання в АТ “Українська залізниця” будуть діяти 
ключові показники ефективності [4]. 
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Таким чином, для забезпечення реалізації обраного інноваційного шляху 
розвитку залізничної галузі необхідно, в першу чергу, організувати комплексну 
підготовку і постійну підтримку професійного рівня працюючих, підвищити 
ефективність та результативність їх праці в результаті впровадження ефективної 
системи мотивації персоналу. 
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1. Корінь М.В. Стратегія розвитку кадрового потенціалу залізниць / М. В. Корінь // 
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С. 53-56. - Режим доступу: http://nbuv.gov.ua/j-pdf/Vchnu_ekon_2014_4(1)__11.pdf 

2. Головко А.С. Теоретико-методичний зміст категорій «трудовий потенціал», 
«кадровий потенціал» та «трудові ресурси» / А.С. Головко // Вісник Хмельницького 
національного університету. – 2010. – № 3. Т. 2. – С. 14–16. 
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Сучасне суспільство не може існувати і розвиватись не впливаючи на до-
вкілля, а тому певною мірою негативний вплив на нього і дозволений держа-
вою. Щоб зберегти навколишнє природне середовище від надмірного забруд-
нення і його якість залишалась прийнятною для людини, необхідно чітко окрес-
лити межі допустимого негативного впливу на довкілля. Тому важливим серед 
здійснюваних державою заходів по запобіганню негативного впливу на довкілля 
є екологічне нормування (нормування негативного впливу на довкілля). 

Нормування негативного впливу на довкілля або екологічне нормування 
тлумачиться як діяльність спеціально уповноважених державних органів щодо 
розробки та затвердження меж допустимого впливу на довкілля, хімічного за-
бруднення, фізичних, біологічних та інших шкідливих факторів, що походять 
від стаціонарних та пересувних джерел, а також обсягів використання природ-
них ресурсів та дозволених природно перетворюючих заходів із врахуванням 
сучасного рівня розвитку науки і техніки, а також економічних передумов [1, c. 
9]. Орієнтовний перелік екологічних нормативів передбачений в ст. 33 Закону 
України «Про охорону навколишнього природного середовища», серед яких: 

––––––––– 
 Чопко Х. І., 2016 
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нормативи гранично допустимих викидів (ГДВ) у атмосферне повітря та грани-
чно допустимих скидів (ГДС) у воду, ґрунти забруднюючих хімічних речовин, а 
також гранично допустимих рівнів (ГДР) фізичних факторів, зокрема шуму, ві-
брації, іонізуючого випромінювання (радіації), електромагнітних факторів, а 
також шкідливих біологічних факторів, тобто будь-яких чинників біотичного 
походження (віруси, бактерії, грибки, токсини тощо), що здатні спричиняти ма-
сові захворювання людей, тварин, рослин, а також погіршити стан довкілля [2].  

Екологічні нормативи є єдиними на усій території України. У разі необхід-
ності для курортних, лікувально-оздоровчих, рекреаційних та деяких інших тери-
торій можуть встановлюватися більш суворі нормативи гранично допустимих 
концентрацій забруднюючих речовин та інших шкідливих впливів на довкілля.  

В основу екологічного нормування покладені три показники: медичний 
(максимальний рівень загрози здоров’ю людини, її генетичній програмі), техно-
логічний (можливість економіки забезпечити виконання визначених меж впливу 
на людину і довкілля) і науково-технічний (здатність науково-технічних засобів 
контролювати дотримання меж впливу за всіма його параметрами) [3, c. 64]. 
Екологічні нормативи визначають прийнятний для людини стан довкілля та до-
пустимі рівні негативного впливу на нього. Фактично такі нормативи є право-
вим способом визначення максимально можливого негативного впливу на до-
вкілля за якого воно не втрачає можливостей самовідновлення і не шкодить 
життю та здоров’ю людей.  

Водночас, система існуючих в Україні екологічних нормативів ще недо-
статньо розвинена та не охоплює усіх аспектів безпеки довкілля. Насамперед, не-
можливо встановити нормативи негативного впливу на довкілля всіх шкідливих 
речовин та їхніх сполук. Затверджені екологічні нормативи неспроможні гаранту-
вати безпечне довкілля і через те, що переважна більшість чинних в Україні при-
родоохоронних правил і нормативів була встановлена на базі досягнень санітар-
но-гігієнічної науки 60-х років ХХ ст., в основу яких покладено витратно-
екстенсивний підхід до розвитку природокористування. Як приклад Міністерст-
вом охорони здоров’я затверджені Державні санітарні правила охорони атмосфе-
рного повітря населених місць (від забруднення хімічними та біологічними речо-
винами), які містять гігієнічні нормативи допустимого вмісту забруднюючих ре-
човин в атмосферному повітрі населених місць [4]. Дані правила введено в дію з 
1 січня 1998 р. замість «Санитарных правил по охране атмосферного воздуха на-
селенных мест» № 4946-89 (Москва, 1989 р.). Державні санітарні правила охорони 
атмосферного повітря населених місць є загальнодержавним нормативним доку-
ментом і додержання їх – обов’язкове для міністерств і відомств, підприємств, 
установ, організацій всіх форм власності, посадових осіб і громадян.  

Різниця між встановленими Міністерством охорони здоров’я гігієнічни-
ми нормативами і фактичним станом атмосферного повітря показує ступінь за-
грози стану атмосферного повітря для життя і здоров’я людини. Однак, доціль-
но враховувати таку обставину, що при визначені безпечності стану атмосфер-
ного повітря за критерій беруться нормативи встановлені ще у 1989 році, що 
ставить під сумнів об’єктивність таких нормативів зважаючи на потужний нау-
ково-технічний прогрес і як наслідок появи нових джерел забруднення. 
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Застарілість багатьох екологічних нормативів, зумовлює необхідність у 
введенні додаткових, більш практичних критеріїв якості навколишнього приро-
дного середовища. Зокрема, здійснювати екологічне нормування шляхом відпо-
відного квотування по регіонах з орієнтацією їх на найбільш перспективні тех-
нології, що завдаватимуть мінімальний вплив на якість навколишнього природ-
ного середовища. 

У країнах ЄС широко запроваджуються так звані технологічні нормативи, 
а державами проводяться жорсткі економічні програми, відносно підприємств, які 
не використовують найновіші технології. Зокрема, підприємство, яке використо-
вує устаткування, що не відповідає новим технологіям змушені обирати – модер-
нізувати своє обладнання чи припиняти діяльність свого підприємства.  

При затверджені екологічних нормативів зазвичай не враховується і спе-
цифіка того чи іншого регіону, не аналізується вплив складних сполук, що іс-
нують на території відповідного населеного пункту. Тому вважаємо за необхід-
не ввести як критерій для встановлення якості довкілля стан здоров’я населення 
та інших живих організмів у відповідному регіоні. Саме стан здоров’я людей на 
окремій території і виступає індикатором безпеки довкілля. Схожі міркування 
має і В. Л. Бредіхіна, яка пропонує при визначені безпеки довкілля за необхідне 
враховувати таку обставину, як середня тривалість населення, середній вік осіб, 
які проживають у регіоні, рівні тимчасової непрацездатності, загальної захво-
рюваності, смертності та інше [5, c. 181].  

Водночас і наявність показників здоров’я населення є недостатньою для 
з’ясування безпеки довкілля. Адже навряд чи можна вважати безпечним навко-
лишнє природне середовище, показники забруднення якого відповідають вста-
новленим екологічним нормативам, але проживання в якому пов’язане з висо-
ким ступенем екологічного й техногенного ризику. В різних регіонах країни чи 
на конкретній місцевості у зв’язку з різноманітними кліматичними умовами, 
наявністю або відсутністю на визначеній території екологічно небезпечних 
об’єктів можлива і різна міра небезпеки останнього для людини. Екологічні но-
рмативи повинні бути встановлені для кожного регіону окремо. Тобто потрібна 
диференціація екологічних нормативів по регіонах з коригуванням їх стосовно 
відповідних чинників.  

Інтегральна оцінка безпеки довкілля використовується в багатьох країнах ЄС 
і називається нормативами допустимого антропогенного навантаження на довкілля. 
Вказані нормативи встановлюються для суб’єктів господарської та іншої діяльності 
з метою оцінки і регулювання впливу усіх стаціонарних, пересувних та інших дже-
рел впливу на довкілля, розміщених в межах певної території чи акваторії. Норма-
тиви допустимого антропогенного навантаження на довкілля встановлюються у 
відповідності з величиною допустимого сукупного впливу усіх джерел на довкілля 
чи окремі його компоненти в межах конкретної території чи акваторії при дотри-
манні яких забезпечується стійке функціонування природних систем та збереження 
біологічного різноманіття. Так, зокрема навіть при дотриманні підприємством гра-
нично допустимих викидів у атмосферне повітря йому може бути встановлена межа 
викидів нижча гранично допустимої, у випадку якщо стан навколишнього природ-
ного середовища в межах цієї території критичний.  
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Таким чином, екологічні нормативи покликані визначати межі антропо-
генного впливу на довкілля з тим, щоб якість останнього була сприятливою для 
життя і здоров’я людини. Фактично такі нормативи є правовим способом визна-
чення максимально можливого негативного впливу на довкілля за якого воно не 
втрачає можливостей на самовідновлення і не шкодить життю та здоров’ю лю-
дей. Водночас, система існуючих в Україні екологічних нормативів ще недоста-
тньо розвинена та не охоплює усіх аспектів безпеки довкілля, що і потребує 
удосконалення та доопрацювання на законодавчому рівні. 
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На сьогодні економічно розвинуті країни неухильно відходять від орієн-
тації на промисловий розвиток і беруть курс на створення економіки, заснова-
ної, в першу чергу, на знаннях. У зв’язку з цим, істотно зростає роль професій-
ного навчання, як засобу освоєння громадянами необхідних знань, вмінь та 
професійних навичок, який забезпечує як їхній особистісний професійної розви-
ток, так і економічний розвиток всієї держави. 

Визнання міжнародним співтовариством важливої ролі професійного на-
вчання в умовах глобалізації та міжнародної інтеграції знайшло своє відобра-
ження в положеннях міжнародних актів, що закріплюють право людини на 
професійне навчання й обов’язок держави щодо його забезпечення. 

––––––––– 
 Швець Д. Ю., 2016 
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Зокрема, у Рекомендації МОП №117 «Щодо професійного навчання» 
вказано, що навчання є не самоціллю, а засобом для того, щоб розвивати профе-
сійні здібності осіб, які проходять навчання, з належним врахуванням існуючих 
можливостей зайнятості і щоб дати їм можливість використати свої здібності з 
максимальною користю для самих себе і для суспільства. Навчання є процесом, 
який триває протягом всього трудового життя людини відповідно до його по-
треб як індивідуума і члена суспільства [2]. 

Закон України «Про зайнятість населення» визначає професійне навчан-
ня, як набуття та удосконалення професійних знань, умінь та навичок особи 
відповідно до її здібностей, що забезпечує відповідний рівень професійної ква-
ліфікації для професійної діяльності та конкурентоспроможності на ринку праці 
[5]. Законодавець виділяє два рівні професійного навчання як безпосередньо на 
виробництві, так і за направленням територіальних органів Державної служби 
зайнятості: формальний та неформальний. 

Формальне професійне навчання працівника розглядається як набуття 
працівниками професійних знань, умінь і навичок у навчальному закладі або 
безпосередньо у роботодавця відповідно до вимог державних стандартів освіти, 
за результатами якого видається документ про освіту встановленого зразка [4]. 

На сьогодні, з-поміж закономірних тенденцій розвитку професійного на-
вчання, науковці називають активне впровадження неформального навчання. 
Його актуальність засвідчують численні доповіді та нормативні документи між-
народних організацій: ЮНЕСКО, Європейського Союзу, ООН, ЄС, МОП.  

Важливі рекомендації щодо розвитку неформального навчання, як скла-
дового елементу концепції безперервного навчання містить Меморандум Євро-
пейської Комісії від 30 жовтня 2000 року. Зокрема, у ньому зазначається, що 
неформальне навчання дозволяє як молоді, так і дорослим набувати нових 
знань, умінь та навичок, виробляти погляди й адаптуватися до постійних змін у 
соціальному середовищі [3]. 

Попри те, що інтерес до неформального професійного навчання зростає 
як за кордоном, так і в Україні, це питання не знайшло свого належного закріп-
лення в національному законодавстві. Так, Законом України «Про професійний 
розвиток працівників» передбачено, що неформальне професійне навчання пра-
цівників - це набуття працівниками професійних знань, умінь і навичок, не рег-
ламентоване місцем набуття, строком та формою навчання. За результатами 
проходження такого навчання особі видається довідка, в якій зазначаються 
професія (спеціальність), за якою здійснювалось навчання, напрям підвищення 
кваліфікації, строки навчання[6]. 

Відповідно до п.4 Порядку підтвердження результатів неформального 
професійного навчання осіб за робітничими професіями закріплює порядок під-
твердження результатів неформального професійного навчання підтвердити 
кваліфікацію можуть громадяни України, іноземці та особи без громадянства, 
які постійно проживають в Україні, яких визнано в Україні біженцями, яким на-
дано притулок в Україні, яких визнано особами, що потребують додаткового 
захисту, яким надано тимчасовий захист, а також ті, що одержали дозвіл на ім-
міграцію в Україну. 
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Варто зауважити, що терміни «робітник» та «працівник» не є тотожними. 
Про це свідчить, наприклад, ст. 27 КЗпП України, в якій зазначається, що строк 
випробування при прийнятті на роботу, якщо інше не встановлено законодавст-
вом України, не може перевищувати трьох місяців, а в окремих випадках, за по-
годженням з відповідним виборним органом первинної профспілкової організа-
ції, - шести місяців. Строк випробування при прийнятті на роботу робітників не 
може перевищувати одного місяця [6]. У цьому контексті під поняттям «робіт-
ник» розуміється працівник, зайнятий у виробничій сфері та виконує фізичну 
працю, спрямовану на створення матеріальних цінностей. 

В свою чергу, працівник – це фізична особа, яка працює за трудовим до-
говором (контрактом) на підприємстві, в установі та організації незалежно від 
форми власності та виду діяльності або у фізичної особи, яка відповідно до за-
конодавства використовує найману працю [4]. 

Виходячи з вищевикладеного, можна прийти до висновку, що термін 
«працівник» є ширшим за термін «робітник». 

Однак, національне законодавство регламентує детальний порядок підтвер-
дження результатів неформального професійного навчання лише за робітничими 
професіями. Зокрема, в Порядку підтвердження результатів неформального профе-
сійного навчання осіб за робітничими професіями, який затверджений постановою 
КМУ від 15.05.2013 року №340, вказано, що перелік робітничих професій, за якими 
здійснюється підтвердження кваліфікації, та суб’єктів підтвердження затверджуєть-
ся Мінсоцполітики за пропозиціями Спільного представницького органу сторони 
роботодавців на національному рівні та Спільного представницького органу репре-
зентативних всеукраїнських об’єднань профспілок на національному рівні. Таким 
чином, попри декларування законодавцем можливість підтвердження неформально-
го професійного навчання, отримати документ про результати такого навчання мо-
жливо лише щодо робітничих професій [6]. 

Більше того, наказ Міністерства соціальної політики України від 
23.12.2013 № 886»Про затвердження Перелік робітничих професій, за якими 
здійснюється підтвердження результатів неформального професійного навчання 
осіб за робітничими професіями» передбачає лише три професії, неформальне 
навчання за якими може бути належним чином підтверджене, а саме: кухар, 
зварник, охоронник [7]. 

Незрозумілим залишається позиція законодавця щодо створення право-
вих механізмів підтвердження результатів неформального навчання, наприклад, 
охоронника, залишаючи поза увагою ряд інших професій. На нашу думку, про-
фесійне навчання робітничим професіям повинне проводитися безпосередньо на 
виробництві під наглядом відповідальної особи, тоді як сучасні можливості са-
моосвіти дозволяють здобути особою самостійно знання у таких сферах, як ін-
формаційні технології, дизайн, ремесла, тощо.  

З огляду на досвід іноземних держав, можна запропонувати наступні за-
ходи, необхідні для ефективної організації підтвердження результатів неформа-
льного професійного навчання: 
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- надання повноважень перевірки результатів неформального навчання 
існуючими закладами формальної освіти, шляхом створення в них відповідних 
екзаменаційних комісій; 

- розширення повноважень Державної служби зайнятості України або 
створення окремого органу, відповідального за перевірку результатів неформаль-
ного навчання, розвиток процедури контролю якості неформального навчання; 

- створення єдиного реєстру осіб, які підтвердили результати неформаль-
ного навчання в законодавчо визначеному порядку та забезпечення доступу до 
зібраної інформації за допомогою інтернет-порталу. 

––––––––– 
1. Кодекс законів про працю 1971. Офіційний сайт Верховної Ради України [Еле-

ктронний ресурс] Режим доступу: <http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/322-08> 
2. Рекомендація МОП №195 (Про розвиток людських ресурсів: освіта, підготовка ка-
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