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ВСТУПНЕ СЛОВО 

Реформування трудового законодавства України 

зумовлює необхідність глибокого і всебічного аналізу си­

стеми нормативно-правового забезпечення трудових 

відносин найманої праці при переході до ринкової еко­

номіки. Держава тепер, як відомо, законодавчо встанов­

лює лише необхідний мінімальний рівень захисту тру­

дових прав учасників цих відносин та здійснює нагляд і 

контроль за дотриманням законодавства про працю. Все 

інше, що стосується сфери правового регулювання тру­

дових відносин, мало б вирішуватися їх безпосередніми 

учасниками. І тут однією з найбільш дієвих форм тако­

го регулювання виступає трудовий договір. Саме завдя­

ки індивідуально-договірному встановленню умов праці 

досягається максимальний рівень поєднання інтересів 

усіх потенційних суб'єктів трудових та пов'язаних з ними 

правових відносин: працівників, роботодавців, профспі­

лок тощо. 

Правовідносини, що існують у сфері використання 

найманої праці, є до\юлі багатогранним та складним 
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явищем. Вони не тільки слугують підставою для отри­

мання засобів до існування переважної частини насе­

лення будь-якої держави, джерелом доходів найманих 

працівників, а й є своєрідним середовищем життя лю­

дей, які більше половини свого свідомого, працездатного 

віку перебувають у стані трудових правовідносин. Тому 

все, що пов'язане з виникнення~ , розвитком, зміною і 

припиненням трудових правовідносин як соціального 

феномена, становить неабиякий інтерес для науки тру­

дового права, котра, власне, і має з'ясувати й пояснити 

сутність цього явища, сформулювати та окреслити на­

прямки подальшого вдосконалення застосування у рин­

кових умовах усіх можливих форм використання най­

маної праці. 

Загалом правнича наука чимало доклала, аби з'ясува­

ти юридичну природу правових відносин та довести об'єк­

тивну сутність останніх. Проте найбільш повно проблему 

правовідносин можна розкрити лише з огляду на їх галу­

зеву приналежність. Адже абстрактних правових відносин 

не буває, усі вони неодмінно стосуються тих чи інших 

сфер суспільного життя. Тому, коли йдеться про право­

відносини, маються на увазі передусім суспільні відноси­

ни, врегульовані нормами відповідної галузі права. Звідси 

зрозуміло, чому існують цивільні, адміністративні, трудові, 

земельні, фінансові та інші правовідносини. 

Стосовно проблеми трудових правовідносин, то наукові 

напрацювання у цій сфері мають досить І'рунтовну базу. 

Однак nереваЖно усі дослідження зазначених правових 

відносин зводилися в основному до характеристики їх 

як таких, що існують за фактом укладення трудового 

договору і їх учасниками є працівники та роботодавці. Лише 

наnрикінці 70-х років минулого століття з'явилися науко­

ві розробки, у яких обr'рунтовувалась, зокрема, ідея про 

так звані колективно-трудові nравовідносини, що мають 

відмінні від трудового договору витоки та інших суб'єк­

тів. Але концептуальним прорахунком такої конструк­

ції було те, що колективно-трудові правовідносини за 

своєю значимістю nрирівнювалися до власне трудових 
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(індивідуальних) правовідносин. Насправді ж вони мо­

жуть лише їх доповнювати і за жодних обставин не спро­

можні існувати самостійно та поза власне трудовими 

правовідносинами. Останні у сукупності із усіма іншими 

правовими відносинами (у тому числі й колективно­

трудовими) становлять комплекс трудових правовідно­

син, оскільки усі вони врегульовуються нормами трудо­

вого права. 

Зрозуміло, що, розглядаючи трудові правовідносини 

як комплексне явище, ми неодмінно зіткнемося зі знач­

ною кількістю юридичних фактів, котрі виступатимуть 

підставами для виникнення, зміни та припинення кон­

кретних правових відносин у сфері трудового права. Це, 

зокрема, факти, які породжують та припиняють право­

відносини працевлаштування, навчання і перекваліфі­

кації на виробництві, нагляду і контролю за дотриман­

ням трудового законодавства, розгляду трудових спорів 

тощо. Однак найбільший інтерес усе ж викликають юри­

дичні факти, що лежать в основі індивідуально-трудо­

вих або, як їх ще називають, власне трудових правових 

відносин. Саме ці правовідносини є умовою існування 

усіх інших складових елементів комплексних трудових 

правовідносин. 

Традиційне уявлення про трудовий договір, що є підста­

вою для виникнення індивідуально-трудових правовідно­

син, у сучасних умовах потребує переосмислення з огля­

ду на те, що відбулися суттєві зміни у сфері суспільної 

організації праці. Крім того, поява контрактів, розши­

рення сфери конкурсного відбору при прийнятті на ро­

боту, обрання на посаду багатьох керівників корпора­

тивних формувань та деякі інші фактичні обставини, що 

так чи інакше причетні до становлення трудових право­

відносин, яскраво засвідчують необхідність всебічного ана­

лізу проблеми юридичних фактів за трудовим правом. 

Не заперечуючц загалом існування проблем, пов'яза­

них із вивченням юридичних фактів, які змінюють та 

припиняють трудові правовідносини, автор, проте, обме­

жився лише з'ясуванням конкретних обставин, які 
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впливають на виникнення останніх, залишаючи при 

цьому за собою право на подальшу розробку цієї важли­

вої правової інституції у майбутньому. 

Можливо, окремі міркування, пропозиції і рекомен­

дації, висловлені на сторінках книги, видаватимуться 

іноді не зовсім прийнятними (про обов'язкову письмо­

ву форму трудового договору) чи. навіть загрозливими 

(про належність трудового договd"ру до цивільно-право­
вих угод) для подальшого існування трудового права, 

однак об'єктивна дійсність і практика правового регу­

лювання праці у країнах із розвиненою ринковою еко­

номікою засвідчують реальні перспективи для втілення 

відповідних ідей у майбутню кодифікацію вітчизняного 

трудового законодавства. 

Вже сьогодні, коли ведеться робота над новим Трудо­

вим кодексом, необхідно достеменно визначитися із ба­

гатьма важливими для трудового права фактичними об­

ставинами, що матимуть юридичне значення для виник­

нення, зміни та припинення трудових правовідносин. 

Важливо при цьому використати досвід зарубіжних дер­

жав, у тому числі російських законодавців, які вже про­

йшли етап розробки та прийняття нового Трудового ко­

дексу. Деякі критичні зауваження стосовно окремих 

положень останнього у частині трудового договору, його 

змісту, форми тощо знайшли своє відображення на сто­

рінках цієї книги. Важливо, щоб при ухваленні вітчиз­

няного кодифікаційного акта вдалося уникнути тих чи 

інших прорахунків, пов' язаних, зокрема, із визначенням 

підстав виникнення трудових відносин і трудового дого­

вору, за наявності якого вирішується проблема сфери 

застосування трудового законодавства. 

Книга ро~рахована передусім на науковців, які за­

ймаються дослідженнями проблем правового забезпечен­

ня трудових та пов'язаних з ними відносин, хоч автор 

сподівається, що вона буде корисною і для аспірантів та 

студентів, які вивчають право, а також для практичних 

працівників, суддів, адвокатів, юрисконсультів, кадрових 

працівників. 



Розділ 1 

ЗАГАЛЬНОТЕОРЕТИЧНІАСПЕКТИ 
ВИЗНАЧЕННЯ ТА КЛАСИФІКАЦІЇ 
ЮРИДИЧНИХ ФАКТІВ 
ЗА ТРУДОВИМ ПРАВОМ 

Трудові правовідносини- явище динамічного хараІ<­

теру, а тому вони виникають, змінюються і припиня­

ються у зв'зку з цілим комплексом відмінних за змістом, 

але взаємопов'язаних між собою юридичних явищ. 

Динаміка трудових правовідносин зумовлена перед­

усім правовими нормами, які регулюють трудові та тісно 

пов'язані з ними суспільні відносини. На сьогодні це 

можуть бути як норми, ухвалені в результаті правотвор­

чої діяльності уповноважених державних органів, так і 

норми договірного характеру, а також міжнародно-пра­

вові норми, ратифіковані в Україні згідно з основним 

законом держави. 

Другим елементом, що зумовлює розвиток трудових 

правовідносин, вважається правосуб'єктність їх учасників, 

тобто визначена законом здатність кожного суб'єкта 

своїми діями набувати для себе відповідних прав та вико­

нувати обов'язки. Правосуб'єктність за трудовим правом 

збігається здебільшого з цивільно-правовою правосуб'єкт­

ністю. У юридичних осіб- учасників трудових та тісно 
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пов'язаних з ними правовідносин вона виникає з момен­

ту державної реєстрації, а щодо фізичних осіб, то існу­

ють відмінності тільки стосовно обсягу їх правосуб'єкт­

ності залежно від віку, з якого дозволяється укладення 

трудового договору. · Повної правосуб'єктності фізичні 

особи - як роботодавці, так і працівники - набувають 

із досягненням ними вісімнадцятирічного віку. 
р 

І, нарешті, третім елементом у низці явищ, ЩО забез­
печують динаміку трудових правовідносин, є юридичні 

факти. Це такі життєві обставини, за наявності яких 

норми трудового права передбачають виникнення, зміну 

чи припинення відповідних прав та обов'язків право­

суб'єктних учасників цих віднесин. 

3-поміж цього комплексу юридичних явищ, що ма­

ють вплив на існування трудових правовідносин, тільки 

юридичні факти вважаються власне підставами виник­

нення, зміни та припинення останніх. Стосовно ж норм 

трудового права та трудової правосуб'єктності побутує 

думка, що вони лише створюють можливості для дина­

міки правовідносин, яка реалізується завдяки юридич­

ним фактам. Тому норми права і правосуб'єктність -
це не підстави, а передумови для виникнення, зміни чи 

припинення трудових правовідносин 1 • 

1 Саме так розглядає цю проблему у цивільному праві О.А. Кра­

савчиков (див.: Советское гражданское право: Учебник І Под ред. 
О.А. Красавчикова.- М.: Вьrсш. шк., 1985.- С. 84). 

В.І. Прокопенко називає правосуб'єктність та норми трудового 

права умовами виникнення трудових правовідносин (див.: Про­

копенко В.І. Трудове право України: Підручник. - Х.: Консум, 

1998. - С. 163-166). Натомість, деякі вчені - теоретики права 
відносять і юридичні факти до передумов правовідносин. Більше 

того, В.І. Гойман-Червонюк виділяє не три (правові норми, право­
суб'єктність, юридичні факти), а п'ять таких передумов. Крім уже 

зазначених, він називає ще інтерес управомоченої особи та поведі­

нку учасників правовідносин (див.: Гой.ман -Червонюк В.И. Очерк 

теории государства и права. - М.: МЮИ МВД России, 1996.­
с. 227). 
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Оскільки і норми трудового права, і правосуб'єктність 

як передумови існування правовідносин - явища ста­

більного характеру, а їх наявність здебільшого презю­

мується, то юридичне значення для виникнення, зміни і 

припинення трудових правовідносин мають лише юри­

дичні факти. 

Проблема юридичних фактів є достатньо опрацьова­

ною в теорії права!, та й, зрештою, у галузевих науках 

вчені-юристи не оминули її у своїх дослідженнях. Ра­

зом із тим, навіть поверховий аналіз пропонованих 

дефініцій юридичних фактів показує, що побутують дещо 

різні варіанти формулювання цього поняття у правничій 

науці2 • І якщо спробувати об'єднати найбільш подібні 

визначення поняття "юридичні факти", то можна виді­

лити принаймні дві різні позиції, які на перший погляд 

видаються абсолютно тотожними, але все-таки суттєво 

між собою різняться. 

Отже, одні автори (П.М. Рабінович, М.Н. Марченко, 

С.А. Комаров) визначають юридичні факти як передба­

чені гіпотезою правової норми конкретні обставини, з 

настанням яких виникають, змінюються або припиня­

ються правові відносини3 • 

1 Див.: Исаков В.Б. Юридические фактьr в советском праве. -
М.: Юрид. лит., 1984. 

2 Б.І. Сташків, досліджуючи проблему юридичних фактів у праві 

соціального забезпечення, дійшов висновку, що стосовно визначен­

ня поняття "юридичні факти" у науковців суттєвих розходжень 

немає (див.: Сташків Б.І. Деякі аспекти проблеми юридичних 

фактів у теорії права І І Проблеми права: науково-практичний 

збірник. -Вип. І. - Чернігів: Юрист, 1997. - С. 5), та, як ви­
дається, nри цьому автор дещо захопився з'ясуванням складу юри­
дичних фактів замість того, щоб глибше вникнути в сутність існу­

ючих у теорії nрава дефініцій юридичних фактів й тому випустив 

з уваги сутнісний момент самого поняття цього явища. 
3 Див.: Рабіпович П.М. Основи загальної теорії і права та дер­

жави: Посіб. для студентів. - 2-ге вид. - К. 1994. - С. 129; 
Марчепка М.Н. Теория государства и права: Учебник.- М.: Юрид. 
лит., 1996. - С. 374; Комаров СА. Общая теория государства и 
права: Курс лекций. -~М., 1995. - С. 212. 
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Інша позиція представлена такими науковцями, як 

О.А. Красавчиков, Г.Н. Манов, В.І. Леушин, В.В. Копєй­

чиков та деякими іншими авторами, які вважають, що 

юридичні факти - це такі конкретні життєві обстави­

ни, з якими норми права пов'язують виникнення, зміну 

або припинення правових відносин1 • 

Обидва ці визначення поняття ''іоридичні факти", зда­
вал'ося б, майже однакові, але вони все ж мають досить 
суттєві відмінності. 

Найголовнішою відмінністю наведених вище дефініцій 

одного й того ж юридичного явища є те, що у першому 

варіанті акцент зроблено на гіпотезі правової норми, яка 

містить вказівку на конкретні обставини, з якими закон 

пов'язує виникнення, зміну чи припинення правовідно­

син. Тобто саме ці обставини, що визначені у правовій 

нормі, і необхідно розглядати як юридичні факти. Але, 

якщо буквально дотримуватись пропонованого визначен­

ня, можна, наприклад, дійти висновку, що правило ст. 10 
Закону України "Про відпустки", за яким право праців­

ника на щорічні основну та додаткові відпустки повної 

тривалості у перший рік роботи настає по закінченні 

шести місяців безперервної роботи на підприємстві, і є 

юридичним фактом, оскільки передбачає виникнення 

правовідносин часу відпочинку (відпустки) після шести 

місяців роботи. Та, вочевидь, не саме це правило зі вка­

заними у ньому обставинами потрібно вважати підста­

вою виникнення правовідносин. Таким фактом, який 

матиме самостійне юридичне значення і породжувати­

ме виникнення у працівника права на відпустку за пер­

ший рік роботи, буде все ж конкретна життєва обстави-

1 Див.: Советское гражданское право: Учебник: В 2 т. І Под ред. 
О.А. Rрасавчикова. - М.: Вьrсш. шк., 1985. - С. 84; Мапов Г.Н. 
Теория права и государства: Учебник. - М.: БЕК, 1996. - С. 137; 
Теория государства и права: Учебник І Под ред. В.М. Rорельско­
го и В.Д. Перевалова.- М.: НОРМА-ИНФРА, 1998.- С. 352; 
Загальна теорія держави і права І За ред. В.В. Rопєйчикова. 
R.: Юрінком, 1997. - С. 193. 
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на- закінчення шести місяців з дня укладення ним тру­

дового договору. Тобто, беручи до увагиперший варіант 

наукового визначення поняття юридичних фактів, мо­

же,мо зазначити, що йдеться не про самі юридичні фак­

ти, а лише про ті обставини, які можуть виступати підста­

вами для виникнення, зміни чи припинення правовідно­

син. І у такому своєму вигляді вони є не Чим іншим, як 

власне гіпотезою правової норми1 • А гіпотеза (норма 

права), як вже було зазначено, вважається не підставою, 

а лише передумовою існування правовідносин. 

Таким чином, для визначення поняття юридичних 

фактів прийнятним потрібно вважати другий варіант, 

де наголошується передусім на конкретних життєвих 

обставинах, за наявності :котрих закон передбачає ви­

никнення, зміну чи припинення правовідносин. До речі, 

відомий дореволюційний теоретик права Є.Н. Трубе­

цькой, характеризуючи юридичні факти, наголошував, що 

такими є всі "стани і події дійсності, яким властиво вста­

новлювати і припиняти права"2 • 

Юридичний факт - явище соціального порядку. Він 

є лише одним з видів усієї маси можливих соціальних 

фактів. За визначенням тлумачного словника україн­

ської мови, факт- це дійсна, не вигадана подія, дійсне 

явище; те, що сталося, відбулося насправдіЗ. Для того 

щоб ті чи інші соціальні факти набулИ правової приро­

ди, тобто стали юридичними, необхідне дотримання пев­

них вимог, які у сукупності й характеризуватимуть ос-

1 При спробі порівняння визначення юридичних фактів і гіпо­

тези правової норми, які подає П.М. Рабінович, досить легко мож­

на помітити наявність спільних рис у обох варіантів дефініцій 

(див.: Рабінович П.М. Основи загальної теорії права та держави: 

Посіб. для студентів.- 2-ге вид.'- К., 1994.- С. 100, 129). Більше 
того, аналіз тут же пропонованоГо автором визначення правовідно­
син (С. 127) свідчить, що гіпотеза- це не тільки юридичні факти, 

а й правові відносини. 
2 Трубецкой Е.Н. Знциклопедия права.- М., 1908.- С. 162. 
3 Див.: Новий тлумачний словник української мови: У 4 т. -

К.: Аконіт, 1999. - Т. 4! - С. 667. 
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танні як підстави для здійснення уч;асниками правовідно­

син своїх суб'єктивних прав та юридичних обов'язків, 

Отже, щоб соціальний факт .вважався юридичним, він має 

відповідати певним вимогам: 

по-перj:ІІе, має бути факт реальної дійсності, не ·вигада­

на подія, явище 1'4атеріального світу. Такий факт пови­

нен відбутися насправді чи принаймні тривати (продов­

жу_цатись) і на даний момент. Виfіадані явище чи подія, 

що можуть прогнозунатися і, навіть, якщо їх виникнен­

ня у майбутньому не викликає сумнівів, не можуть роз­

глядатися як юридичні факти (:матеріальний критерій); 

, по-друге, юридич;ний факт завжди має бути відобра­
жений у нормі права і визначати її гіпотезу. Саме зав­

дяки правовим нормам . з усієї маси соціальних фактів 

виділяється певна їх частина, яким і надається юрщдич­

не . значення (nравовий критерій)1 ; 

по-третє, ознакою юридичного факту (~утнісний кри­

терій) є те, що а його появою виникають, змінюються або 

припиняються правові відносини, і. це, зрештою, приво­

дить до відповідних юридичних наслідків. 

3 юридичними фактами безпосередньо пов'язана ди­
наміка трудових правовідносин . А тому аа юридичними 

наслідками можна виділити три етапи існування трудо­

вих правовідносин - їх виникнення, аміну та припи­

нення. При цьому щtйважливішим є, безперечно, етап 

виникнення правовідносин. Без цього етапу взагалі не 

можна було б говорити про правовідносини у будь-якій 

сфері суспільного життя і в тому числі у галузі суспіль­

но-трудових відносин. Тому й не дивно, що більшість 

наукових досліджень юридичних фактів за трудовим 

1 Цікавим з цього приводу може бути визначення підстав ви­
никнення цивільних прав і обов'язків, яке подається у проекті 
Цивільного кодексу: "Цивільні права та обов'язки виникають із 
тих дій осіб, що передбачені законом та іншими правовими акта­

ми, а також із тих їхніх дій, які не передбачені ними, але за анало­
гією породжують цивільні права та обов'язки" (див.: 'Українське 

право. - 1996. - Число 2(4). - С. 34). 
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правом стосуються власне етапу виникнення трудових 

правовідносин1 • Отже, виникнення (поява) правових 

відносин Завжди виступає обов'язковим етапом дина­

міки трудових та тісно пов'язаних з ними nравовідносин. 

Другим обов'язковим етапом, який так· само завжди 

існує у розвитку правовідносин, є етап їх припинення. 

Якими б тривалими не були правовідносини, що виник­

ли на підставі віДповідних юридичних фактів, неодмін­

но з'являються інші юридичні факти, що навіть з неза­

лежних від воЛі учасників відповідних правовідносин 
обставин припиняють існуючі правові відносини. Ті ж 

трудові правовідносини, що за своєю природою є пере­

важно триваючими правовідносинами, так чи інакше при­

пиняють своє існування за наявності визначених у тру­

довому праві юридичних фактів. 

Нарешті, ще один етап, який пов'язаний із зміною вже 
існуючих трудових правовідносин, може вважатися лише 

як проміжна ланка між попередніми двома. Більше того, 

він не завжди є обов'язковою ланкою. Юридичні факти, 

які змінюють права, і обов'язки учасників ~же існуючих 
правовідносин, не відзначаються якоюсь певною послідов­

ністю, вони є, безумовно, необхідними, а тому можуть і не 

впливати на характер самих правовідносин. Так, праців­

ник мож~ тривалий . час пропрацювати на відповідній 
посаді і при цьому жо,цен із правозмінюючих фактів не 

буде використано для динаміки його трудових право­

відносин. Однак щодо о~ремих видів трудових право­

відносин юридичні факти, які хара~теризують етап зміни 

вже встановлених попередньо прав та обов'язків праців­

ника, позначені все ж певною .закономірністю. 

1 Див.: Єрьоменко В.В. Підстави вив;икнення трудових право­

відносин: Автореф. дис . .... канд. юрид. наук. ~ Х., 1998; Солодов­
ник Л. Юридичні факти ---'- підстави вИникнення трудових право­
відносин !/Право Українh . ' - 2000. _:__ Ml.- С. 59-63. 
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Так, існує порядок, за яким для деяких категорій дер­

жавних службовців (прокурорських працівників, митників 

тощо) присвоєння відповідних звань (рангів) відбуваєть­

ся по закінченні визначеного спеціальним законодавством 

періоду перебування на службі. Тобто такі юридичні факти, 

як присвоєння чергового звання (рангу), неодмінно при­

водятьдозміни існуючих правовідносин, і вони є підста­

вами для підвищення, наприклад, ~аробітної плати чи за­
йняття більш висоJ<,оЇ посади працівником. Та попри всю 

свою значимість для динаміки трудових правовідносин 

юридичні факти, що змінюють їх, усе ж не є обов'язковим 

елементом у системі тих обставин, які забезпечують існу­

вання цих правових відносин. 

3-поміж усієї маси життєвих обставин, визначених 

гіпотезами правових норм, у формі юридичних фактів 

існують такі підстави для виникнення, зміни чи припи­

нення правовідносин, які властиві лише для певних га­

лузевих правових відносин. У той же час, є юридичні 

факти, які мають загальноюридичне значення і застосо­

вуються або усіма галузями права (смерть особи), або 

більшістю (правопорушення). Можна виділити юридичні 

факти, притаманні декільком суміжним галузям пра­

ва. Наприклад, договір є підставою виникнення цивіль­

них і трудових правовідносин, адміністративний акт -
адміністративних і фінансових правовідносин тощо. 

Разом із тим здебільшого юридичні факти найкраще 

проявляються відповідно до їх галузевої приналежності. 

Тобто кожна з галузей nрава оперує власними, тільки їй 

притаманними юридичними фактами. Навіть якщо ті 

чи інші юридичні факти використовуються декількома 

галузями права як підстави для виникнення, зміни чи 

припинення правових відносин, галузева специфіка та­

ких фактів неодмінно виявиться на котрамусь з етапів 

розвитку останніх. Тому з-поміж різноманітних видів 

класифікації юридичних фактів важливе значення, особ­

ливо для галузевих наукових досліджень, має їх поділ за 

галузями права. Адже юридичних фактів поза галузе­

вою приналежністю не існує. У сі вони передбачаються 
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нормами конкретних галузей права. Тому й наукові на­

працювання, що є в теорії права щодо класифікації юри­

дичних фактів, можуть бути з'ясовані лише за умови 

дослідження їх крізь призму галузевої належності 1 • 

Правостворюючі юридичні факти у трудовому праві -
це такі явища об'єктивної дійсності, з наявністю яких 

норми трудового права пов'язують виникнення трудових 

та тісно пов'язаних з ними правових відносин. Серед них 

трудовий договір взагалі є чи не найголовнішим юридич­

ним фактом усього трудового права. До цієї групи на­

лежать також й інші факти, що можуть бути підставами 

виникнення прав і обов'язків учасників, наприклад, ко­

лективно-трудових правовідносин (колективний договір, 

рішення примирної комісії про погодження інтересів 

сторін колективного спору) чи правовідносин нагляду і 

контролю за дотриманням трудового законодавства (при­

пис посадової особи інспекції праці про усунення вияв­

лених порушень трудового законодавства) та ін. 

Група правостворюючих фактів у трудовому праві є 

чи не найбільшою з-поміж інших груп, визначених за 

ознакою юридичних наслідків. Це зумовлено тим, що 

норми трудового права передбачають найрізноманітніші 

обставини, які можуть породжувати відповідні право­

відносини, котрі, у свою чергу, вважаються юридичними 

фактами і, таким чином, приводять до виникнення су-

1 Насправді ж, якщо звернугися: до класифікапії юридичних фактів, 

яка прийнята у теорії права і якою оперують у своїх дослідженнях 

галузеві науки, можна зазначити одну досить сугтєву закономірність. 

Річ у тім, що об'єктом класифікації завше виступають не самі юри­

дичні факти, а ті обставини, які передбачені нормами права і які 
лише можуть бути юридичними фактами. Адже якщо юридичний 

факт - це конкретна життєва обставина, яка мала місце (відбулася:) 

насправді, то як ми можемо її класифікувати (групувати) з іншими 

такими ж подіями, які відбуваються:, наприклад, в цей момент. Тим 

самим, застосовуючи насправді вираз "класифікація: юридичних 

фактів", подають фактично класифіка ію обставин о пе е бачені 

гіпотезами правових норм, які є не J:І!ІІЩ~И ;Ф~аJv.W> ; І'tJдпшеj~я­
правовою формою, юридично~ мод л~rшїни і•.1 сн і >:рос:щн· :· ;, ;: . . ·,, 
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б'єктивних прав і обов'язків їх учасників. Зокрема, фак­

тичний допуск до роботи вважається укладенням тру­

дового договору, а останній зумовлює появу у процесі 

трудових правовідносин інших правостворюючих фактів, 

які є підставами для виникнення правовідносин з опла­

ти праці, часу відпочинку, охорони праці та ін. 

Правозмінюючі юридичні фактrі ~це такі факти, за 
наявності яких норми трудового права nередбачають 

зміни у трудових правовідносинах. Тут варто наголоси­

ти, що на відміну від попередніх (правостворюючих) 

юридичних фактів, які шляхом встановлення прав і обо­

в'язків учасників породжують правовідносини, право­

змінюючі юридичні факти не є підставою для виникнен­

ня нових правовідносин. Вони лише вносять корективи 

до змісту вже існуючих правовідносин, але самі трудові 

правовідносини від цього не перетворюються на якийсь 

інший вид правових відносин. Наприклад, переведення 

працівника на іншу роботу є підставою для зміни його 

трудової функції та це, однак, не змінює самих трудових 

відносин і не передбачає заміни їх учасників. 

На відміну від трудового права, у деяких галузях nра­

возмінюючі юридичні факти можуть, наприклад, приво­

дити не лише до змін у юридичному змісті правовідно­

син, а й зумовлювати трансформацію самих правових 

відносин завдяки ротації суб'єктів цих відносин. Так, 

уступка права вимоги чи переведення боргу за цивіль­

ним правом, у результаті якого відбувається зміна осіб у 

зобов'язанні (у першому випадку зміна управомоченого, 

а у другому- зміна зобов'язаної особи), є фактично nра­

вовідносинами з новими суб'єктами1 • 

Особливістю трудових правовідносин, як відомо, є обо­

в'язок працівника особисто виконувати доручену йому 

роботу, а тому заміна одного працівника на іншого чи 

виконання обумовленої трудовою функцією роботи ро-

1 Див.: Советское гражданское право: Учебник: В 2 т. І Под 
ред. О.А. Красавчикова.- М.: Вьrсш. шк., 1985.- С. 86. 
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дичами працівника взагалі не допускається. Інша річ, 

що внаслідок певних юридичних фактів (не завжди тих, що 

передбачені нормами трудового права) можуть мати місце 

зміни зі сторони роботодавця. Так, у разі зміни власни­

ка підприємства, а також у .випадку реорганізації остан­

нього (злиття, приєднання, поділу, виділення, перетворен­

ня) . трудові відносини з працівниками продовжуються 

(ч. 3 ст. 36 К3пП України). І, як видається, не зважаючи 
на задекларовані у наведеній статті факти, немає достатніх 

підстав, аби стверджувати, що у трудових правовідноси­

нах за цих обставин відбулася зміна роботодавця. Робо­

тодавцем тут виступала юридична особа, а вона якраз і 

не змінювалася у процесі зміни власника підприємства 

чи коли останнє реорганізовувалося1 • 

Якщо розглядати власне трудові правовідносини у їх 

широкому значенні як комплекс елементарних право­

відносин, що охоплюють собою ряд самостійних певною 

мірою правовідносин (робочого часу, часу відпочинку, 

оплати праці, трудової дисципліни та деякі інші)2 , то вба­

чається ще одна досить цікава особливість, що характе­

ризує правозмінюючі юридичні факти за трудовим пра­

вом. Йдеться про те, що їх можна розглядати відразу у 
декількох значеннях: як правостворюючі, як правозміню­

ючі і як правоприпиняючі факти. Так, вчинення праців­

ником дисциплінарного проступку є одночасно фактом, 

що дає підстави для притягнення порушника до дисцип-

1 Це правило ст. 36 КЗпП досить виразно засвідчує хибність 
поширеної думки, що нібито стороною трудового договору є влас­

ник підприємства, установи, організації. Якщо б він справді був 

роботодавцем, то його зміна у трудових правовідносинах логічно б 

приводила до припинення трудового договору. Оскільки ж при­

йняття на роботу здійснює юридична особа через свої органи, то зміна 

власника (засновника) підприємства Практично не впливає на робо­

тодавчу правосуб'єктністЬ однієї зі · сторін трудового договору. 

~ Більш детально про наявність самостійних правовідносин у 

структурі власне трудових праl!овідносин див.: Сн:обелкин В.Н. 

Трудовьrе правоотношения І І В зб. XXV С'Ьезд КПСС и науки 
трудового права и права социального обеспечения.- М., 1978.­
с. 54----'55. 
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лінарної відповідальності, тобто породжує правовідноси­

ни трудової відповідальності, й таким, який можна вва­

жати правозмінюючим для власне трудових правовідно­

син, оскільки на його підставі відбуваються зміни у юри­

дичному змісті трудових правовідносин. 

Інший приклад щодо наведеного випадку стосується 

закінчення річного строку після притягнення працівни­

ка до дисциплінарної відповідаль~ості. Якщо протягом 
цього терміну до нього не застосовувалися заходи ди­

сциплінарного стягнщ1ня, то такий факт є підставою для 

припинення правовідносин трудової відповідальності і 

натомість веде до зміни юридичного змісту власне тру­

дових правовідносин. 

Правоприпиняючі юридичні факти за трудовим пра­

вом - це такі обставини, з якими норми цієї галузі 

пов'язують припинення трудових правовідносин. Ними 

можуть бути найрізноманітніші за своїм характером 

факти. Для припинення власне трудових правовідносин 

такими можна вважати визначені законодавством підста­

ви розірвання трудового договору. Вони можуть бути як 

вольоними діями суб'єктів (сторін) трудових правовідно­

син, так і обставинами, що не залежні від волі їх учас­

ників, наприклад, смерть працівника, ліквідація юридич­

ної особи за рішенням арбітражного суду в разі визнан­

ня підприємства банкрутом тощо. 

Юридичним фактом, який припиняє правовідносини 

працевлаштування, може вважатися той же трудовий 

договір, який одночасно є і правостворюючим фактом 

для самих трудових правовідносин. А колективний до­

говір може одночасно бути і правостворюючим, і право­

припиняючим фактом. Так, ст. 17 Кодексу законів про 
працю України передбачено, що колективний договір 

продовжує діяти після закінчення строку його чинності 

аж поки сторони не укладуть новий договір. Тобто підпи­

сання нового колективного договору визначено в законі 

як юридичний факт, що припиняє колективно-трудові 

відносини, зумовлені попереднім договором. Потрібно, 
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однак, мати на увазі, що ті ж колективнострудові право­

відносини виникають і розвиваються не тільки за фак­

том укладення колективного договору. Вони можуть 

з'явитися, наприклад, на підставі оформлення відповід­

ного протоколу між сторонами про ведення колектив­

них переговорів щодо укладення колективного договору, 

або ж фактом, що припиняє колективно-трудові право­

відносини, вважатиметься рішення трудового арбітражу 

про вирішення колективного трудового спору тощо. 

Отже, ми бачимо, що для трудового права, як зрештою 

і для деяких інших галузей права, характерним є те, що 

один і той же юридичний факт здатний викликати де­

кілька варіантів юридично значимих наслідків: від ви­

никнення суб'єктивних прав і обов'язків учасників тру­

дових правовідносин, аж до їх зміни та припинення. 

:Крім наведеної нами класифікації юридичних фактів 

у правничій науці існують і інші критерії для поділу 

тих конкретних життєвих обставин, з якими норми пра­

ва пов'язують динаміку правовідносин. Досить Грунтов­

но на проблемі класифікації юридичних фактів у теорії 

права під час дослідження їх у науці соціального забез­

печення зупинився Б.І. Сташків1 • А тому, вочевидь, не­

має потреби ще раз торкатися цієї теми. Дозволимо собі 

лише нагадати про ті види юридичних фактів, які, з ог­

ляду на їх значимість, матимуть самостійне значення 

для подальшого з'ясування проблеми, що стосується 

підстав виникнення, зміни та припинення трудових пра­

вовідносин. 

Важливе значення для класифікації юридичних фа­

ктів, за трудовим правом, має їх поділ на юридичні дії та 

юридичні події . :Критерієм розмежування тут є так зва­

на вольова ознака. Ті факти, існування Яких залежить 

1 Див.: Сташків Б.І. Деякі аспекти проблеми юридичних фактів 
у теорії права І І Проблеми права: Науково-практичний 3бірник. -
Вип. І.- Чернігів : Юрист, 1997.- С. 11- 15. 
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від волі учасників правовідносин, називаються юридич­

ними діями, а ті, що відбуваються поза їх волею, отрима­

ли назву юридичні події. 

Ця остання група юридичних фактів (подій) є менш 

значимою для трудового права. В основному такі факти 

мають вплив лише на зміну і на припинення трудових 

правовідносин. Виникнення ж о~танніх відбувається 

переважно у результаті вольових Дій суб'єктів права. А 
оскільки і зміна, і припинення правових відносин у си­

стемі суспільної організації праці можливі тільки за 

наявності таких правовідносин, то цілком закономірно, 

що частка юридичних подій у комплексі усіх юридич­

них фактів трудового права є порівняно незначною. За 

цивільним правом, наприклад, юридичним подіям відве­

дено певну роль і при виникненні правовідносин. 

Непереборні сили, пожежі, перебіг строків, смерть лю­

дини вважаються . самостійними підставами для виник­

не:цня відповідних цивільних правовідносин. Гіпотези 

ж норм трудового права передбачають названі обстави­

ни лише як підстави зміни чи. припинення суб'єктив­

них трудових прав і обов'язків учасників трудових пра­

вовідносин. Відвернення або ліквідація наслідків сти­

хійного лиха можуть зумовити переведення працівника 

на іншу тимчасову роботу строком до одного місяця, а 

смерть працівника, як юридична подія, припиняє трудові 

правовідносини. 

Переважно трудові та тісно пов'язані з ними право­

відносини з'являються у результаті вольових дій їх учас­

ників, саме тому юридичні дії вважаються основним 

видом юридичних фактів за трудовим правом. Вони 

можуть бути як правомірними, так і неправомірними. 

Правомірні дії вчиняються у межах приписів норм тру­

дового права, а неправомірні - це такі дії, щ0 супере­
чать правовим приписам. Їх ще називають правопору­
шеннями. 
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Трудове право хоч і передбачає два види юридичної 

відповідальності- дисциплінарну та матеріальну, -од­

нак характеризується в основному управомочуючими та 

зобов'язуючими нормами, а не нормами-заборонами, тому 

й правомірні дії становлять основу всіх юридичних 

фактів, властивих для цієї галузі. 

У деяких випадках, визначити правомірність чи не­

правомірність дій учасника трудових правовідносин бу­

ває досить не просто, адже закон прямо не передбачає, що 

та чи інша дія вважається не правомірною, як це вста­

новлено, наприклад, у кримінальному чи адміністратив­

ному праві. 

Взяти хоча б випадок залучення працівника до робо­

ти у вихідний день. За загальним правилом (ст. 71 
КЗпП) залучення окремих працівників ' до роботи у 

вихідні дні забороняється. Тобто порушення цієї забо­

рони роботодавцем однозначно має трактуватися як 

неправамірна дія з його сторони. Але закон все-таки 

передбачає, що у виняткових випадках, за наявності зго­

ди профспілкового комітету, дозволяється залучати окре­

мих працівників до роботи у вихідні дні. І власне тут 

виникає проблема, пов'язана з відмовою працівника від 

роботи у вихідний день. Чи можна вважати таку його 

дію неправамірною з огляду на те, що існує все ж загаль­

не правило, яке забороняє залучати працівників до робо­

тИ у вихідні дні? 3а:ко:н у цьому випадку не містить спе­

ціального припису, за яким би відмова з боку працівни­

ка розглядалася як порушення ним трудової дисципліни. 

Свого часу у трудовому законодавстві існувала норма, 

яка регламентувала тимчасове переведення працівника 

на іншу роботу в разі виробничої потреби. Нею передба­

чалося, що за певних екстраординарних обставин дозво­

лялося переводити працівника без його згоди на необ­

умовлену трудовим договором роботу строком до одно­

го місяця. І при цьому закон передбачав, що відмова без 

поважних причин від тимчасового переведення на іншу 
~ 
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роботу в разі виробничої потреби вважалася порушен­

ням трудової дисципліни. 

У теперішній своїй редакції ст. 33 КЗпП України хоч 
і припускає можливість переведення працівника без його 

згоди на строк до одного місяця на іншу роботу, необ­

умовлену трудовим договором, для виконання тих же 

екстраординарних робіт, але вже не містить вимоги про 

те, що відмова від такого переведеftня вважає'rься пору­
шенням трудової дисципліни1 • Атому, очевидно, дії пра­

цівника, що виразилися у відмові від виконання робіт, 

не передбачених трудовим договором, законодавець не 

трактує як неправомірні. 

Якщо неправомірні дії роботодавця за трудовим пра­

вом можуть виражатися у порушенні відповідних забо­

рон, передбачених законодавством (заборона вимагати 

під час укладення трудового договору деяких відомо­

стей та документів (ст. 25 КЗпП); заборона звільнення 
працівника з ініціативи роботодавця в період його тим­

часової непрацездатності (ст. 40 КЗпП та ін.), то непра­
вомірність дій іншої сторони трудових правовідносин 

(працівника), як правило, пов'язана з невиконанням ним 

своїх зобов'язань за трудовим договором . Так, підста­

вою для припинення трудових правовідносин і одночас­

но підставою дисциплінарної відповідальності праців­

ника є систематичне невиконання ним без поважних 

причин обов'язків, цокладених на нього трудовим догово­

ром або правилами внутрішнього трудового розпорядку 

(п. 3 КЗпП, ст. 40). Тобто неправомірні дії тут виражають­
ся у порушенні умов трудового договору працівником. 

Суттєве значення для дослідження юридичних фактів 

за трудовим правом має їх поділ на прості і складні 

юридичні факти. Останні ще прийнято називати фак­

тичними складами, тобто сумою декількох одиничних 

1 Див . : Закон "України "Про внесення змін до Кодексу законів 
про працю "України" від 24.12.99 р. І І "Урядовий кур'єр . - 2000. -
М 5. - 13 січня. 



Загальнотеоретичні аспекти 25 

фактів, яким норми трудового права надають юридичного 

значення лише за наявності їх усіх в сукупності, оскіль­

ки саме у такому своєму комплексі вони породжують, 

змінюють чи припиняють трудові правовідносини1 • 

Прикладом фактичного складу, на підставі якого ви­

никають трудові правовідносини, вчені-трудовики нази­

вають обрання на посаду, заміщення посади за конкур­

сом, призначення на посаду та ін.2 

Трудові правовідносини державних службовців мож­

ливі за наявності фактичного складу, який охоплює два 

елементарно значимі юридичні факти: висновок конкурс­

ної комісії про можливість призначення працівника на 

посаду і рішення уповноваженого органу про призна­

чення такої особИ на відповідну посаду. Тобто остаточне 

значення для виникнення трудових правовідносин має 

наявність кінцевої ланки у низці тих подій, що у сукуп­

ності формують фактичний склад. Як зазначає 3.Д. Іва­

нова, для фактичних складів характерною є часова по­

слідовність у настанні фактів, що зрештою формують 

підставу для виникнення правовідносин3 • 

1 С.С. Алексєєв складним юридичним фактом вважає такий 

факт, який має складну будову, може бути виражений різними 

характеристиками, але весь час залишається одним фактом (див.: 

Алексеев С.С. Общая теория права: В 2 т.- М.: Юрид. лит., 1982. ­
Т. 2. - С. 179). Прикладом такого складного юридичного факту 
Б . І. Сташків наводить правопорушення (див. Стаzиків Б.І. Деякі 

аспекти проблеми юридичних фактів у теорії права І І Проблеми 

права: науковаспрактичний збірник. - Вип. І. - Чернигів: Юрист, 

1997.- С. 13). Та видається, що згадані науковці дещо ускладнили 
ситуацію. А пояснюється все завдяки простій грі слів - склад пра­

вопорушення і складний юридичний факт. Річ у тім, що такі елемен­
ти складу правопорушення, як об'єкт і суб'єкт, визначають склад 

правовідносин. Натомість підставою юридичної відповідальності (пра­

вовідносин) визнаються неправомірні дії. Отже, правопорушення як 

юридичний факт потрібно зараховувати до простих фактів. 
2 Див.: Бодерекава Г.С. Юридические фактьr в процессе разви­

тия трудового правоотношения: Автореф. дис .... канд. юрид. наук. 
- м., 1983 - с. 12. 

3 Див.: Иванова 3Д. Юридические фактьr и возникновение 

суб'Ьективньrх прав граждан // Советское · государство и право. -
1980. - N2 2. - с. 35- 38. ~ 
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У той же час трапляються такі фактичні склади, що 

хоч і породжують трудові правовідносини за наявності 

усіх елементів, але допускають, однак, виникнення трудо­

вих прав і обов'язків навіть за одним юридичним фак­

том. Щоправда такі трудові правовідносини не є тривали­

ми та існують у формі так званого тимчасового виконан­

ня обов'язків. Наприклад, згідно зі ст. 114 Конституції 
України Прем'єр-міністр України Призначається Прези­

дентом України за згодою більше ніж п~:шовини від кон­

ституційного складу Верховної Ради України. А отже, 

трудові правовідносини з Прем'єр-міністром виникають 

на підставі фактичного складу, який є результатом по­

єднання двох обставин: Указу Президента України та 

згоди Верховної Ради. При цьому часова послідовність 

настання зазначених фактів менше виражена, ніж у по­

передньому прикладі. Безперечно, видати Указ про при­

значення Прем'єр-міністра Президент України може тіль­

ки за наявності згоди Верховної Ради. У разі, якщо згоду 

не отримано або ж парламент відхилив кандидатуру запро­

поновану главою держави, Президент призначає відповідну 

особу виконуючим обов'язки Прем'єр-міністра України. 

Аналізуючи фактичні склади як підстави виникнен­

ня трудових правовідносин, В.І. Прокопенко вказав на 

одну характерну особливість таких фактів, а саме на те, що 

особи чи організації, які обирають, як правило, не нале­

жать до суб'єктів самих трудових відносин!. І це справді 

так, але потрібно все ж мати на увазі, що ті обставини, 

які у кінцевому підсумку формують фактичний склад, 

можуть окремо мати самостійне юридичне значення і 

водночас виступати підставою не власне трудових, а тісно 

пов'язаних із ними правовідносин. Взяти хоча б такий 

факт, як направлення молодого фахівця на роботу після 

закінчення ним навчального закладу. Цей факт можна 

розглядати також як такий, що породжує правовідноси-

1 Див.: Прокопенко В.І. Трудове право України: Підручник.-
Х.: Консум, 1998.- С. 170. · 



Загальнотеоретичні аспекти 27 

ни з працевлаштування. Останні передують виникнен­

ню власне трудових правовідносин, а їх учасники так 

само є суб'єктами трудового права. Отже, про фактичний 

склад, чи так звані складні юридичні факти, можна гово­

рити певною мірою умовно. Все залежатиме від того, одер­

жання яких правовідносин ставиться за мету у конкрет­

ному випадку. Якщо, наприклад, є потреба з'ясувати пра­

вовідносини працевлаштування молодого фахівця, то 

достатньо визначитися з фактом направлення його на 

роботу, яке молодий фахівець отримує після закінчення 

навчального закладу1 • Воно і буде вважатися юридич­

ним фактом, який є підставою виникнення правовідно­

син, що тісно пов'язані з трудовими. Але самі трудові 

правовідносини · з молодим фахівцем виникнутЬ лише 

після укладення з ним трудового договору. 

Так, трудові правовідносини відбудуться за фактом 

укладення трудового договору, а не за наявності склад­

ного юридичного факту (фактичного складу) - направ­

лення на роботу та укладення трудового договору. 

Зрештою і самі трудові · правовідносини можуть бути 

юридичним фактом, адже вони виступають підставою 

для · виникнення, наприклад, пенсійних правовідносин. 

Йдеться насамперед про трудовий стаж як необхідну 
умову для призначення пенсії за віком і який є фактич­

но результа'rом трудових правовідносин. 

Отже, якщо простежити динаміку трудових право­

відносин, то можна виявити досить цікаву закономірність, 

яка виражається у тому, що окремі юридичні факти, став­

ши підставою для виникнення суб'єктивних прав і обо­

в'язків учасників одних правовідносин, так чи інакше 

приводять у подальшому до появи інших юридичних 

фактів, передбачених у нормах трудового права. Таку 

І Див.: Про порядок працевлаштування випускників вищих 

навчальних закладів, підготовка яких здійснювалась за держав­

ним замовленням: ростанова Кабінету Міністрів України від 

22.08.96 р. М 992 І І ЗП УкJаїни. - 1996. - М 17. -Ст. 460. 
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ситуацію можна поясни'І'И хіба що специфікою предме­

та трудового права. Трудові відносини найманої праці, 

що складають основу (ядро) предмета цієї галузі, допов­

нюються ще цілою низкою суспільних відносин, котрі 

забезпечують нормальне функціонування власне трудо­

вих відносин. Тим самим трудові правовідносини, що 

постали за фактом укладення тр~дового договору, пе­

редбачають врешті-решт появу колективно-трудових, 

процесуально-трудових та інших відносин тісно пов'я­

заних з трудовими nравовідносинами, і це при тому, що 

правовідносини працевлаштування нерідко передують 

виникненню самих трудових правовідносин. 

Трудовий договір як юридичний факт не є разом із тим 

елементом фактичного складу, з яким закон пов'язує певні 

правові наслідки. Він лише передбачає їх появу. Тому для 

трудового права властивими є так звані факrи-умови, які 

характеризуються тим, що безпосередньо не включаються 

до фактичного складу, але мають юридичне значення для 

виникнення інших юридичних фактів. Нерідко факти­

умови ототожнюють з фактами-станами. Останні виділя­

ються завдяки тривалості їх існування у часі. Як правило, 

такі факти існують впродовж певного тривалого періоду 

(громадянство, перебування у шлюбі, непрацездатність)!. 

Факти-стани - це майже завжди правовідносини. Тому 

для трудового права прикладом такого факту-стану мо­

жуть вважатися ті ж трудові правовідносини2 • 

1 Див.: Сташків Б.І. Деякі аспекти проблеми юридичних фактів 
у теорії права І І Проблеми права: науково-практичний збірник. 
- Вип. І. - Чернигів: Юрист, 1997. - С. 12. 

2 На думку Г.С. Бодерскової, трудові правовідносини належать не 
до фактів-станів, а до фактів-умов (див.: Бодерекава Г.С. Юридические 
фактьІ в процессе развития трудового правоотношения.- М., 1983.­
С. 12). Та, як видається, автор тут дещо підмінила поняття. Юридич­
ним фактом-умовою є трудовий договір, а трудові правовідносни 

швидше за все потрібно віднести до фактів-станів. Якщо перебуван­

ня у шлюбі (шлюбні правовідносини) вважається фактом-станом, то 
чому трудові правовідносини не можуть засвідчити перебування 

працівника, наприклад, у стані трудових правовідносин. 
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Розвиток трудових правовідносин за останні декіль­

ка років характеризується появою нових, раніше не відо­

мих трудовому праву обставин, які зумовлюють настан­

ня юридичних наслідків у системі суспільної організації 

праці. Такі юридичні факти, як контракт, банкрутство 

підnриємства, страйк, та деякі інші все частіше стають 

nідставами для виникнення, зміни чи припинення тру­

дових та тісно пов'язаних із ними nравових відносин. 

Однак проблема досягнення динаміки вказаних nраво­

відносин nолягає все ж не в тому, аби з'ясувати роль і 

значення таких нових юридичних фактів у механізмі 

правового регулювання трудових відносин найманої 

nраці, а в тому, щоб виявити невластиві їм раніше фор­

ми впливу юридичних фактів на розвиток трудових пра­

вовідносин за умов переходу до ринкової економіки. 
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ТРУДОВИЙ ДОГОВІР ЯК ОСНОВНА 
ПІДСТАВА ВИНИКНЕІJНЯ 
ІНДИВІДУАЛЬНИХ ТРУДОВИХ 
ПРАВОВІДНОСИН 

З-поміж усіх підстав, що забезпечують динаміку тру­

дових правовідносин, найвагомішими є юридичні факти, 

які встановлюють трудові права і обов' язки учасників 

цих правовідносин. Як зазначається у правничій літе­

ратурі, такі юридичні факти створюють фундаменталь­

ну основу для подальшого розвитку інших відносин пра­

цівників і роботодавців у процесі існування трудових 

правовідносин і. 

Юридичні факти, що слугують підставами виникнен­

ня трудових правовідносин, -це завжди правомірні дії 

їх учасників. Більше того, наголошує В.В. Єрьоменко, ці 

дії є взаємоузгодженими та усвідомленими, виражають 

волевиявлення роботодавця і особи, яка влаштовується 

на роботу, вони спрямовані на встановлення конкретних 

трудових правовідносин2 • 

1 Див.: Солодовник Л. Юридичні факти - підстави виникнення 

трудових правовідносин/ І Право України. - 2000. - N2 1. - С. 59. 
2 Див.: Єрьо.мепко В.В. Підстави виникнення трудових право­

відносин: Автореф. дис .... канд. юрид. наук. - Х., 1998. - С. 8. 
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Серед таких юридичних фактів, які породжують тру­

дові правовідносини, називають трудовий договір, при­

значення на посаду, обрання на виборну посаду, заміщення 

посади за конкурсом, направлення на роботу молодих 

спеціалістів після закінчення навчальних закладів та 

ін.l В.І. Прокопенко слідом за М.Г. Александровим2 дещо 

інтерпретує вже згадані юридичні факти (крім трудово­

го договору) і виділяє не просто факт призначення на 

посаду чи направлення молодого фахівця на роботу, а 

визначає такими правостворюючими фактами адміні­

стративні акти про призначення на посаду та направлен­

ня на роботу3 • Щоправда, далі він все ж наголошує, що 

основною, переважною підставою виникнення трудових 

правовідносин є трудовий договір. "Навіть тоді, - пише 

В.І. Прокопенко, - коли застосовуються інші підстави 

виникнення трудових правовідносин, такі як адміні­

стративний акт призначення на посаду, проводяться ви­

бори або конкурсне заміщення посад чи здійснюється 

розподіл на роботу після закінчення навчання в певних 

навчальних закладах, оформлення трудових відносин 

проводиться укладенням трудового договору, конкрет­

ний зміст якого встановлюється вільним волевиявлен­

ням і угодою між сторонами"4 • 

Отже, трудовий договір - це беззаперечно юридичний 

факт, що породжує трудові правовідносини. А тому спро­

буємо з'ясувати у чому полягає феномен цього юридично­

го явища, яке водночас відзначається такою своєрідною 

універсальністю і разом із тим допускає існування ще й 

інших підстав для виникнення трудових правовідносин5 • 

1 ДиІJ.: Бодерекава Г.В. Юридические фактьr в процессе разви­

. тия трудового правоотношения: Автореф. дис .... канд. юрид наук. 
- м., 1998. ~ с. 12. 

2 Див.: Александров Н.Г. Трудовое правоотношенИ:е. - М.: 
Юриздат, 1948.- С. 255. 

3 Див.: Прокопепко В.І. Трудове право України: Підручник. -
Х.: Консум, 1998.- С. 166. 

4 Там само; - С. 167. 
5 У науці трудового права ~рудавий договір розглядається не 

лише як юридичний факт, що Ііароджує трудові правовідносини, а 
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Легальне поняття трудового договору подається у 

ст. 21 КЗпП України. Тут він визначається як угода 
між працівником і власником підприємства, ус·ганови, 

організації або уповноваженим ним органом чи фізич­

ною особою, за якою працівник зобов'язується викону­

вати роботу, визначену цією угодою з підляганням внут­

рішньому трудовому розпорядкові;, а власник підприєм­

ства, установи, організації або уповноважений ним орган 
чи фізична особа зобов'язується виплачувати працівни­

кові заробітну плату, забезпечувати умови праці, необхідні 

для виконання роботи, передбачені законодавством про 

працю, колективним договором й угодою сторін. 

Ось таке, досить громіздке визначення трудового до­

говору за рахунок перевантаження його вказівкою на 

одну зі сторін цієї угоди - роботодавця - не відобра­

жає, як видається, реальної суті цього важливого явища. 

Є підстави вважати, що саме у цій статті законодавцю не 

вдалося уникнути традиційних соціалістичних підходів 

щодо розуміння форм власності та підприємництва, вна­

слідок чого замість того, аби раз і назавжди визначитися 

з проблемою юридичного оформлення використання най­

маної праці, у визначенні фігурують неіснуючі фактич­

но власники підприємств, установ і організацій1 • 

й як форма реалізації громадянами права на працю, та як інсти­

тут трудового права, що об'єднує норми, які регулюють прийняття 

на роботу, переведення та звільнення (див.: Трудовое право: "Учеб­

ник І Под ред. О.В. Смирнова.- М.: Проспект, 1998.- С. 171). 
Останнім часом про трудовий договір почали говорити і як про 
"дійовий спосіб правового регулювання трудових відносин і за­

хист прав та свобод людини і громадянина" (див.: Процевський О. 

Новий зміст права на працю - основа реформування трудового за­
конодавства України І І Право України. - 1999. - М 6. - С. 105). 

1 Визначення трудового договору у перших радянських коде­

ксах про працю було, як видається, більш достовірним і об'єктив­
но відображало характер тих відносин, що стояли за його юридич­

ною формою. За кодексом 1922 р. трудовий договір визначався як 
"угода двох чи більше осіб, за якою одна сторона (найнятий) надає 

свою робочу силу другій стороні (наймачеві) за винагороду" (цит. за: 

Александров Н.Г. Трудовое правоотношение. - М., 1998.- С. 230) . 
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У зв'язку з цим для х~рактеристики трудового дого­
вору як юридичного факту важливе значення має з'ясу­

вання його сторін. Адже правосуб'єктність учасників 

правовідносин, як уже зазначалося, є передумовою ви­

никнення останніх. І саме від того, наскільки чітко ви­

значені справжні носії прав і обов'язків, залежить 

об'єктивність самих юридичних фактів, що виступають 

підставами для виникнення трудових правовідносин. 

Однією зі сторін трудового договору, як це видно зі 

ст. 21 К3пП України, є працівник. Однак цього свого 
статусу він набуває за фактом укладення трудового до­

говору. Тому на стадії до моменту виникнення трудових 

правовідносин очевидно вживати термін працівник було 

б не зовсім логічно. Через це і законодавець, регламен­

туючи етап працевлаштування, застосовує термін грома­

дянин або особа. Зокрема, у ст. 24 передбачається, що 
при укладенні трудового договору громадянин зобов' я­

заний подати паспорт або інший документ, що засвідчує 

особу, трудову книжку, а у випадках, передбачених зако­

нодавстном, також документ про освіту (спеціальність, 

кналіфікацію), про стан здоров'я та інші документи. Вста­

новлюючи ж гарантії при прийнятті на роботу окремих 

категорій громадян, законодавець у цій же статті запи­

сав, що особі, запрошеній на роботу в порядку перенеден­

ня з іншого підприємства, устано:sи, організації за пого­

дженням між керінииками підприємств, устанон, органі­

зацій не може бути відмовлено в укладенні трудового 

договору. 

Правовідносини з працевлаштування це, як відомо, теж 

сфера трудового права, а отже, існує потреба детальніше 

зупинитися на проблемі суб'єктів цих правових відно­

син, які власне і передують укладенню трудового дого­

вору. Тут варто відразу зауважити, що термін громадя­

нин не можна вважати абсолютно вдалим. Хоч у деяких 

статтях Кодексу законів про працю і вживається цей 
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термін (ст. 2, 5)1 , громадянство усе ж характеризує взає­
мозв'язок особи і держави, а бути учасниками трудових 

відносин із роботодавцем можуть як особи без грома­

дянств!l, так і громадяни інших держав. 

Оскільки трудовий договір - це різновид двосторон­

ньої угоди, а щодо сторін двосторонніх угод, наприклад, у 

цивільному праві вживається термін "особи", то і в цьому 

випадку можна говорити про особ~ (фізичну), яка влаш­
товується на роботу. І якщо у зв'язку з цим знову звер­

нутися до передумов виникнення трудових правовідно­

син тієї ж правосуб'єктності, то ст. 188 КЗпП України, 
визначаючи вік, з якого допускається прийняття на робо­

ту, застосовує саме термін особа, а не громадянин. Тому, 

якщо характеризувати суб'єктний склад правовідносин 
стосовно працевлаштування, то одним із учасників та­

ких правових відносин має бути не працівник і, воЧевидь, 

не громадянин, а особа, яка влаштовується на роботу2 • Це 

є ще один суб'єкт трудового права із самостійними права­

ми і обов'язками, передбаченими законодавством про 

працю та законодавством про зайнятість населення. 

Потрібно зазначити, що Закон "Про зайнятість насе­

лення", реГламентуючи у певній своїй частині відноси­

ни з працевлаштування, передбачає для незайнятих гро­

мадян спеціальний правовий статус: особи, які шукають 

роботу, та безробітпі. Але для того аби отримати такий 

статус і, тим самим, стати учасниками правовідносин 

зайнятості, особи повинні передусім зареєструватися 

згідно з вимогами чинного законодавства у державній 

службі зайнятості. Однак сам факт такої реєстрації не 

можна вважати підставою для виникнення правовідно-

1 Застосування поняття "громадяни" у цих статтях якраз мож­
на вважати закономірним. Адже йдеться про норми, які передба­

чаюrь гарантії трудових прав громадян України на працю та ви­

значають рівність їх трудових прав. 
2 Л. Солодовник застосовує у цьому випадку термін "особа, яка 

вступає на роботу" (див.: Солодовник Л. Юридичні факти- підста­

ви виникнення трудових правовідносин І І Право України. - 2000. 
- м 1.- с. 62). 



Трудовий договір sж основна підстава 35 

син з nрацевлаштування. Ні особи, які шукають роботу, 

ні безробітні не стають учасниками правовідносин з пра­

цевлаштування, аж поки не отримають направлення дер­

жавної служби зайнятості на працевлаштування. А якщо 

врахувати, що учасниками правовідносин з працевлаш­

тування, тобто тими, хто робить спробу (вчиняє дії) укла­

сти трудовий договір, є не тільки особи, направлені дер­

жавною службою зайнятості, а й інші правосуб'єктні 

особи, що працевлаштовуються самостійно, то зрозуміло, 

що суб'єктами трудового права із відповідним право­

вим статусом повинні вважатися усі особи, які влашто­

вуються на роботу. 

ДругоЮ стороною трудового договору визнається ро­

ботодавець. Та, на відміну від працівника, етап до ви­

никнення трудових правовідносин на стадії укладення 

трудового договору не особливо позначається на харак­

теристиці його правового статусу. За винятком хіба що 

прав і обов'язків, які роботодавець набуває за фактом 

вступу у трудові правовідносини, його роботодавчі влас­

тивості, що характеризують суб'єкта трудового права, 

залишаються незмінними. Отже, для особи, яка влашто­

вується на роботу, контрагентом у правовідносинах з 

працевлаштування завжди є роботодавець, тобто особа, що 

надає роботу. 

З цитованого вже визначення трудового договору 

(ст. 21 КЗпП) можна зробити висновок, що другою сторо­
ною цієї угоди, тобто роботодавцем, є власник підприєм­

ства, установи, організації або уповноважений ним орган 

чи фізична особа, які відповідно до законодавства вико­

ристовують найману працю. Щоправда, останню фразу про 

використання найманої праці запозичено тут не з Коде­

ксу законів про працю, а з Закону "Про професійні спілки, 

їх права та гарантії діяльності" задля того, аби підкрес­

лити, що основною метою трудового договору є викорис­

тання найманої праці, і він зовсім не вважається формою 
~ 
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втілення свободи праці у трудових відносинах1 • За умов 

ринкової економіки свобода праці - це передусім свобо­

да вибору праці, і не можна вважати, що такий вибір має 

обов'язково знайти своє оформлення через трудовий до­

говір. Для його укладення, як відомо, важливим є ще й 

втілення свободи вибору з боку іншої сторони - робото­

давця, який цю працю використqвуватиме. 
р б V р V 

о отодавцем, якии використовує наиману працю на 

підставі трудового договору, має визнаватися юридична 

або фізична особа. 

Саме юридична особа виступає власником підприєм­

ства і діє у правовідносинах через уповноважені органи, 

залишаючись при цьому фактичною стороною договір­

них зобов'язань, у тому числі й трудових. Отже, говоря­

чи про роботодавців завжди треба виходити з того, що 

такими є юридичні та фізичні особи2 • До речі, після при­

йняття у 2001 р. нового Трудового кодексу Російської 
Федерації, за законодавством цієї країни3 робЬтодавець 

визначається саме як сторона трудового договору. Важ­

ливо, щоб і при І):одифікації нашого національного зако­

нодавства було вирішено нарешті питання з легальним 

визначенням поняття роботодавця. 

З'ясувавши, таким чином, сторони трудового догово­

ру і окресливши при цьому суб'єктів переддоговірних 

1 Див.: Л азор В. Юридична Природа трудового договору в рин­

кових умовах І І Право України. - 2000. - N2 1. - С. 64-66. 
2 Детальніше про це див.: Пилипенко ПД. Проблеми теорії 

трудового права. - Л., 1999. - С. 160- 185. 
3 Цікавим у цьому плані може бути приклад законодавчого 

визначення поняття "роботодавець" у за.конодавстві Республіки 

Казахстан. У збірнику "Основньrе законодательньrе актьr о труде в 

Республике Казахстан" (Алматьr: Юрист, 2000), де вміщені різні за 
часом ухвалення нормативні акти, серед яких найновішим є Закон 

про працю у Республіці Казахстан від 10 грудня 1999 р., можна 
віднайти доволі різні за змістом визначення поняття "роботода­
вець". Тільки згадуваний Закон про працю nизначає це поняття, як 
юридичну або фізичну особу, з якою працівник перебуває у трудо­

вих відносинах. Усі ж попередні акти роботодавцями називають і 

підприємства, установи, організації, і власників підприємств . 
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відносин, які своїми вольовими діями забезпечують укла­

дення договору, що згідно з чинним законодавством 

визнається підставою для виникнення трудових право­

відносин, розглянемо, у чому ж виявляються його влас­

тивості як юридичного факту. 

Передусім трудовий договір як юридичний факт по­

трібно відносити до групи юридичних актів. Він укла­

дається в результаті правомірних, вольових дій його 

сторін, які ставлять за мету виникнення трудових пра­

вовідносин. Волевиявлення кожної зі сторін є умовою 

виникнення трудових правовідносин, воно передбачає 

досягнення учасниками переддоговірних відносин взаєм­

ної згоди за усіма умовами трудового договору1 • Саме 

така наявність у його змісті двох валевиявлень дала 

підстави В.В. Єрьоменку віднести трудовий договір до 

групи складних юридичних фактів2 • "Виникнення тру­

дових правовідносин залежить від погодження волеви­

явлення двох сторін: з одного боку, волевиявлення гро­

мадянина, який наймається на роботу, а з іншого - ро­

ботодавця" - пише автор з. 

Однак такі аргументи не можна вважати достатньо 

переконливими, бо якщо й далі дотримуватись такої логіки, 

то, наприклад, у цивільному праві будь-який договір мож­

на відносити до складних юридичних фактів виникнен­

ня майнових правовідносин. Проте за цивільним пра­

вом хоч і визнається, що договір є волевиявленням при­

наймні двох сторін, він як підстава виникнення правових 

відносин належить до угод - простих юридичних фактів4 • 

Нагадаємо, що С.С. Алексєєв, виділяючи складні юри­

дичні факти у окремий вид, визначав їх як обставини, 

1 Про взаємну згоду див.: Красавчиков ОА. Юридические фак­
тьr в советском гражданеком праве. - М.: Госюриздат, 1958. -
с. 103-104. 

2 Див.: Єрьо.менко В.В. Підстави виникнення трудових право­

відносин: Автореф. дис .... канд. юрид. наук. - Х., 1998. - С. 10. 
3 Там само. - С. 11. 
4 Див.: Цивільне право: Підруч. для студ. юрид. вузів та ф-тів.­

К.: Вентурі, 1995. - С. 142. t 
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що мають складну будову, можуть виражатися: різними 

характеристиками, але при цьому весь час залишаються: 

одним фактомl. 

Прикладом складного юридичного факту переважно 

називають правоnорушення. 

Обстоюючи ідею трудового договеру я:к складного юри­

дичного факту, В.В. Єрьоменко крім волевиявлення: двох 
сторін називає й інші ознаки складності останнього: не­

обхідність реального виконання та інші чинники2 • Що­

правда, "інші чинники" так і залишились автором не на­

званими, а відносно "реального виІ<онання:", що харак­

теризує сутність трудового договору я:к складного юри­

дичного факту, то навряд чи з цим можна погодитися. 

Відомо, що трудовий договір має кансенсуальний ха­

рактер3, тому за визначенням такого виду угод він вва­

жається: укладеним з моменту досягнення: згоди між його 

сторонами за усіма істотними умовами. Отже, для: того 

аби вважатися підставою виникнення: трудових право­

відносин між працівником і роботодавцем, не обов'яз­

ково має бути присутнє реальне виконання зумовленої 

сторонами роботи. Для цього достатньо заяви працівни­

ка та наказу чи розпорядження: роботодавця:. 

Коасенсуальний характер трудового договору яскра­

во виражений з огляду на формулювання: ст. 61 Трудо­
вого кодексу РФ, де, зокрема, записано, що трудовий до­

говір набуває чинності з дня його підписання: сторонами, 

якщо інше не встановлено федеральними законами чи 

трудовим договором. Якщо ж працівник не приступив 

до роботи у встановлений термін без поважних причин 

протягом тижня:, трудовий договір анулюється:. Що ж 

1 Див.: Алексеев С.С. Общая теория права. - М.: Юрид. лит., 
1982. - с. 179. 

2 Див.: Єрьомепко В.В. Підстави виникнення трудових право­
відносин: Автореф. дис .... канд. юрид. наук.- Х., 1998.- С. 10. 

3 Див.: Глозмап ВА. Трудовой договор в условиях научно-техни­
ческого прогресса. -Минск: Изд-во БГУ, 1978. - С. 20. 
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до наказу (розпорядження), з яким у нас пов'язується 

факт укладення трудового договору, то за ст. 68 Трудо­
вого кодексу РФ виданням останнього здійснюється 

лише оформлення прийняття на роботу на підставі ук­

ладеного трудового договору. 

Повернемося, однак, до визначення трудового догово­

ру, що подане у ст. 21 КЗпП, як угоди між працівником 
і роботодавцем. За цивільним правом, як ми вже не­

одноразово наголошували, саме угоди визнаються у пере­

важній своїй більшості підставами виникнення цивіль­

них правовідносин. Очевидно, й за трудовим правом 

навряд чи буде вважатися помилкою, якщо угоду сторін 

визнавати підставою для виникнення трудових право­

відносин. 

Р.З. Лівшиць, розглядаючи порядок укладення тру­

дового договору, зазначав, що угода сторін- найпрості­

ша, нічим не ускладнена підстава виникнення трудових 

відносин 1 • Він, зокрема, зауважив: "Прийняття на робо­

ту за угодою сторін - найпоширеніша підстава для ви­

никнення трудових відносин, але не єдина. У законо­

давстві передбачені й інші підстави. Їх наявність- прояв 
диференціації трудового права, вона обумовлена необхід­

ністю врахувати і відобразити особливості виникнення 

1 Див.: Ливщиц Р.З. Трудовое законодательство: настоящее и 
будущее. - М.: Наука, 1989.- С. 34. 

Тут, щоправда, потребують уточнення деякі термінологічні аспек­

ти наведеного твердження. Річ у тім, що у російськомовному варіан­

ті оригіналу перекладене нами як "угода" звучить "соглашение". 

Можливо, на думку лінгвістів, такий переклад не зовсім чітко пере­

дає суть російського терміна "соглашение", але за юридичною термі­
нологією "соглашение" у ст. 56 Трудового кодексу Російської Феде­
рації позначене у ст. 21 КЗпП У країни терміном "угода". 

Нагадаємо також, що за чинним Цивільним кодексом Украї­
ни (ЦК) словом "угода" позначено аналогічне російське слово -
"сделка". Очевидно, що й тут українські законодавці вибрали не 
найкращий варіант для позначення "дій громадян і організацій, 
спрямованих на встановлення, зміну або припинення цивільних 
прав і обов'язків" (ст. 41 ЦК). Вже у проекті нового Цивільного 
кодексу для цього рекоменду/1ться вживати термін "правочин". 
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трудових договорів деяких категорій робітників і служ­

бовців. Та за якої б підстави не виникли трудові відно­

сини робітників і службовців, вони завжди існують у 

формі трудового договору" 1 • 

Отже, ми бачимо, що Р.3. Лівшиць чітко розмежову­

вав підстави виникнення трудових відносин і форму їх 

існування. Трудовий договір, - ша його думку, - не 

підстава, а форма існування труд!вих відносин. 

Не зайвим у зв'язку з цим може бути звернення до 

трудового права Німеччини. Ж.П. Осіпцова, яка дослі­

джувала проблеми правового забезпечення праці у цій 

країні, зазначає, що за німецькою теорією трудового пра­

ва трудовий договір належить до різновидів приватно­

правових угод, а тому вважається цілком закономірним 

застосування щодо нього деяких концептуальних кон­

струкцій, притаманних цивільному праву. Зокрема, тру­

довий договір виступає правовою базою трудових відно­

син і за німецькою доктриною утворює зобов'язально­

правовий зв'язок, що поєднує найманого працівника з 

підприємцем. Як різновид договору найму він виступає 

підставою для майбутніх правовідносин, а як договір 

купівлі-продажу встановлює правові обов' язки між сто­

ронами договору (покупцем і продавцем). У ньому зако­

номірно встановлюється також момент початку трудо­

вих відносин, який іноді не збігається з моментом по­

чатку фактичної роботи і обумовлюється узгодженням 

точної дати початку перетворення трудового договору у 

трудові відносини2. 

Як бачимо, німецьке трудове право розмежовує поняття 

"трудовий договір" і "трудові відносини". Перше - є 

підставою для виникнення трудових правовідносин з 

усіма правами і обов'язками для його сторін, а друге-

1 Лившиц Р.3. Трудовое законодательство: настоящее и буду­

щее.- М.: Наука, 1989.- С. 33. 
2 Див.: Осипцова Ж.П. Трудовой договор в ФРГ І І Государство 

и право. - 1996. - N2 2. - С. 123. 
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означає момент фактичного виконання працівником 

своєї роботи, яка обумовлена угодою сторін. Характер­

но, що і момент виникнення "трудових відносин" теж є 

предметом погодження його сторонами у трудовому 

договорі. Якщо при укладенні договору 27 січня робо­
тодавець і працівник домовились, що останній присту­

пить до роботи 1 лютого, то фактичні трудові відносини 
виникнуть з визначеної сторонами дати. "Цього ж дня,­

констатує Ж.П. Осіпцова, - договір перетворюється у 

трудові відносини" 1 • 

Зазначаючи загалом досить оригінальну конструкцію 

співвідношення трудового договору і трудових відносин 

за німецьким трудовим правом, не можемо не звернути 

уваги на одну досить важливу деталь, яка може бути 

використана при характеристиці трудового договору 

власне як юридичного факту. 

Мається на увазі та обставина, що, як і у варіанті 

Р.3. Лівшиця, про трудовий договір тут йдеться перед­

усім як про угоду сторін, і саме ця угода (соглашение), 

оформлена у вигляді трудового договору, має визнавати­

ся підставою для виникнення трудових правовідносин. 

Щоправда, такий висновок про підставу виникнення 

трудових правовідносин не тільки не вирішує проблему 

юридичних фактів за трудовим правом, а, як видається, 

ще більше її ускладнює. Бо навряд чи варто заперечува­

ти, що з позицій теорії права та чинного цивільного за­

конодавства будь-яка двостороння угода іменується до­

говором. І чи потрібно у зв'язку із цим вдаватися до 

зміни вже усталених понять трудового права. Якщо за­

гальноприйнятим є те, що трудовий договір - це основ­

на підстава для виникнення трудових правовідносин, то 

навряд чи сприйматиметься ідея, що він не є тією обста­

виною, з якою норми трудового права пов'язують настан­

ня юридичних наслідків. Без сумніву, трудовий договір-

1 Осипцова Ж.П. Трудовой договор в ФРГ /І Государство и 

право. - 1996. - .N'2 2. - С. 1'!2 6. 
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це юридичний факт. Інша річ, що у такому значенні його 

можна розглядати у двох аспектах. 

Перший аспект характеризує трудовий договір як 

юридичний факт-стан. Це означає, що йдеться передусім 

про фактичні трудові правовідносини. Та обставина, за 

якої відповідна особа перебуває у трудових правовідно­

синах, має самостійне юридичне знЕчення. Норми трудо­
вого права (і не тільки трудового) пов'язують із фактом 

перебування працівника у трудових правовідносинах 

настання, зміну чи припинення цілого ряду інших пра­

вовідносин, у тому числі й тих, що тісно пов'язані з тру­

довими. Наприклад, право на відпустку у зв' язку з на­

вчанням мають особи, які перебувають у трудових пра­

вовідносинах, а факт перебування ()соби у трудових пра­

вовідносинах, як ми вже наголошували, є підставою для 

припинення правовідносин щодо виплати допомоги у 

зв'язку з безробіттям і т. д. 

Потрібно зазначити, що ідея про виділення з-поміж 

юридичних фактів крім дій ra подій ще й фактів-станів, 
яка була запропонована А.:К. Стальгеничем ще на­

прикінці 50-х років минулого століття, не знайшла на­

лежної. підтримки серед учених-правників 1 • Вважалося, 

що найприйнятнішим є поділ юридичних фактів на дії і 

події, а оскільки факти-стани не зовсім впнеувалися у 

вироблені ознаки, то й не потрібно було вдаватися до їх 

характеристики2. 

Проте факти-стани все ж посідають належне їм місце 

у системі юридичних фактів і норми багатьох галузей 

права пов'язують з ними виникнення, зміну чи припи­

нення правових відносин. 

Як ми вже зазначали, факти-стани тривають у часі 

протягом певного періоду і безперервно або періодично 

1 Див.: Стальгевич А.К. Некоторьrе вопросьr теории социалис­
тических правоотношений І І Сов. государство иправо. - 1957. -
м 2.- с. 31. 

2 Див.: Красавчиков О.А. Юридические фактьr в советском граж­

данеком праве. - М.: Госюриздат, 1958. - С. 85- 86. 
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породжують юридичні наслідки. Трудовий договір як­

раз і є таким фактом-станом. Уклавши трудовий договір, 

сторони аж до його розірвання перебувають у стані тру­

дових правовідносин. Важливою ознакою цього виду 

юридичних фактів можна назвати те, що вони є своєрід­

ною умовою існування інших юридичних фактів, які 

можуть залучатися до виникнення, зміни чи припинен­

ня правових зв'язків лише у разі наявності того чи іншого 

факту-стану. У випадку із трудовим договором це мо­

жуть бути юридичні факти, з якими норми трудового 

права пов'язують виникнення, наприклад, правовідносин 

часу відпочинку, оплати праці, дисциплінарної відпові­

дальності тощо. Визнання трудового договору фактом­

станом має неабияке значення і для трудових правовідно­

син, що виникають на підставі фактичного складу. За 

допомогою останніх, як відомо, забезпечується диферен­

ціація прийняття на роботи деяких категорій осіб (дер­

жавних службовців та ін.). Але незалежно від цього 

юридичний стан таких осіб характеризується як факт 

перебування їх у трудових правовідносинах на умовах 

трудового договору. Отже, трудовий договір як юридич­

ний факт - це передусім факт-стан. 

Стосовно другого аспекту трудового договору як юри­

дичного факту, то його можна розглядати як підставу 

для виникнення трудових правовідносин. І у цьому своє­

му значенні він є двосторонньою угодою, що базуЄться на 

взаємному волевиявленні двох сторін: працівника і ро­

ботодавця. Свідченням того, що саме угода сторін є тією 

життєвою обставиною, яка породжує трудові правовідно­

сини, може бути й те, що зміна умов трудового договору 

(трудових правовідносин) допускається лише за взаєм­

ною згодою сторін (ст. 32 КЗпП), так само, як підставою 
для припинення трудового договору теж передбачено 

угоду сторін (п. 1 ст. 36 КЗпП). Тобто законодавець, перед­
бачивши факт укладення трудового договору на підставі 

угоди сторін, цілком закономірно встановив, що і зміна 

його, і припинення теж відбуваються за угодою сторін. 
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Угода сторін як підстава для виникнення трудових 

правовідносин виражається назовні у формі трудового 

договору. І трудовим правом передбачено спеціальний 

порядок юридичного оформлення укладення трудового 

договору. Як і будь-який юридичний факт він передба­

чає єдність змісту і форми, тобто зовнішнього вираження 

цього змісту. "Соціальні обставин~ лише тоді пораджу-
• о f! о о 

ють правов1 наслщки, якщо вони вщповщним чином 

зафіксовані і встановлені законними засобами", - наго­

лошує В.Б. Ісаков 1 • 

Для трудовоГо договору законодавством передбачено, 
як правило, письмову форму. Однак редакція ст. 24 КЗпП 
України, яка регламентує укладення трудового договору, 

в частині визначення форми договору далека від доско­

налості. Бо встановивши, по суті, письмову форму основ­

ною, законодавець логічно мав би передбачити винятки 
із загального правила, тобто назвати випадки, коли мож­

ливе укладення трудового договору в усній формі. На­

томість, у цитованій статті зроблено все навпаки - по­

даються випадки, коли додержання письмової форми є 

обов'язковим2 • І це при тому, наголошуємо, що письмова 

форма є переважною (основною) при укладенні трудово­

го договору. 

Зрештою, проблема форми трудового договору у кон­

цептуальному плані залишається далеко не вирішеною 

у національному трудовому праві. Традиційно вважало­

ся, що трудовий договір можна укласти як в усній, так і 

у письмовій формі. Раніше чинна редакція ст. 24 КЗпП 

1 ПроблемЬІ теории государства и права: Учебник І Под ред. 

С.С. Алексеева. - М.: Юрид. лит., 1987.- С. 297. 
2 За висновком авторів науково-практичноГо коментаря до тру­

дового законодавства, правило про обов'язкові випадки укладен­

ня трудового договору за такої редакції ст. 24 КЗпП фактично 
втратило ознаки обов'язковості (див.: Научно-практический ком­

ментарий к законодательству УкраиньІ о труде. - Симф.: Таври­

да, 1998. - С. 225-226). 
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України прямо про це зазначала. Однак у теперішньому 

варіанті ця стаття зовсім не згадує про усну форму тру­

дового договору. Тому про таку форму угоди між праців­

ником і роботодавцем можна лише здогадуватися, не 

забуваючи при цьому, що усно укладати договір сторони 

можуть лише як виняток. 

Потрібно зазначити, що питання форми трудового до­

говору в науковій та популярній літературі висвітлено 

недостатньо 1 • Дослідники, які торкалися цієї проблеми, 

або просто констатували факт укладення трудового до­

говору у двох формах, або ж зосереджувалися здебіль­

шого на характеристиці письмової його форми2 • 

3 письмовою формою трудового договору на перший 
погляд все доволі просто. Дотримання її вимагає, щоб 

усі умови трудового договору були викладені у вигляді 

окремого письмового документа, погоджені сторонами та 

підписані ними особисто3 • Письмовий трудовий договір 

укладається у двох примірниках, які вважаються рівно­

цінними за своєю юридичною силою і зберігаються у 

кожної зі сторін. Тим не менше для юридичного оформ­

лення взаємного волевиявлення сторін у письмовій формі 

достатнім можна вважати наявність одного примірника 

договору, скріпленого підписами працівника і роботодав­

ця. Тому важко погодитися з В.І. Прокопенком, який 

допускає, що у разі відсутності у працівника примірни-

1 На цю прогалину в науці трудового права ще раніше звертав 

увагу В.А. Глозман (див.: Глозман ВА. Трудовой договор в усло­

виях научно-технического прогресса.- Минск: Изд-во БГУ, 1978. 
- с. 59). 

2 Див.: Абжанов К. Трудовой договор по советекому праву.- М.: 

Юрид. лит., 1964. - С. 54; Голованова Е. Трудовой договор. -
Пермь, 1973.- С. 17. 

3 Див.: Типова форма трудового договору з працівником, 

діяльність якого пов'язана з державною таємницею: Затв. Нака­
зом Держкомітету України з питань державних секретів від 8 груд­
ня 1994 р. N2 44 І І Законодавство України про працю: Збірник 
норм. актів.- К., 1999.- T.tl.- С. 389-393. 
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~~а 'l'рудового договору в письмовій формі необхідно вва­

жати, що договір укладено в усній форміl. 

Усна форма трудового договору хоч теоретично і до­

пускається чинним законодавством України про пра­

цю, але серед практичних працівників, суддів і науковців 

стосовно її єдиного розуміння немає спільної думки. 

Вважається, що подання письМової заяви працівни­
ком, який влаштовується на роботу, і видання наказу (чи 

навіть візи на заяві роботодавця до відділу кадрів щодо 

оформлення договору) про прийняття на роботу є оформ­

ленням взаємної згоди сторін укласти трудовий договір 

в усній формі2 • М.Г. Александров ще у 1948 р. писав, що 
укладення усного трудового договору, особливо з юри­

дичною особою, обов'язково пов'язане не лише з певни­

ми конклюдентними діями, а й з певною документацією 

встановлюваних відносин. І такими, що найчастіше зу­

стрічаються на практиці, валевиявленнями з боку праців­

ника він називав: заяву працівника про прийняття на 

роботу; подання адміністрації трудової книжки; фак­

тичне приступлення до роботи, а з боку роботодавця -
фактичний допуск до роботи працівника і наказ про за­

рахування його на роботу3 • 

Як бачимо, усна угода сторін- юридичний факт, що 

є підставою для виникнення трудових правовідносин, так 

чи інакше потребує юридичного оформлення у вигляді 

певних письмових документів (заяви, наказу чи розпоря­

дження). А за цивільним законодавством, як відомо, до­

говір вважається укладеним письмово і в разі обміну 

листами, телеграмами, телефонограмами та іншими, підпи-

1 Див.: Прокопенко В.І. Трудове право України: Підручник.­

Х.: Консум, 1998.- С. 221. (Див . з цього приводу ст. 154. Форма 
договору у Цивільному коДексі України.) 

2 Див.: Научно-практический комментарий к законодательству 

УкраиньІ о труде: В 2 т. - Симф.: Таврида, 1998.- Т. 1.- С. 228. 
3 Див.: Александров Н.Г. Трудове правоотношение. - М.: 

Юриздат, 1948.- С. 241. 
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саними стороною, .яка їх надсилає, документами (ст. 154 ЦК). 
Отже, .якщо волевиявлення сторін виразилося у письмо­

вій заяві однієї з них та наказі чи розпорядженні -
іншої, то чи не можна вважати, що у цьому випадку йдеть­

ся про письмову форму трудового договору? Поставлене 

питання зовсім не риторичне, бо видається, що трудовий 

договір з огляду на його соціальну значимість та харак­

тер породжуваних правовідносин взагалі не може укла­

датися в усній формі. За тим же цивільним правом, 

наприклад, усна форма договору властива переважно 

договорам, .які виконуються у момент їх укладення, а .якщо 

договір буде виконуватися після його укладення, то він 

має бути укладений у письмовій формі 1 • І навряд чи мож­

на порівняти трудовий договір, .який передбачає вико­

нання зумовленої ним роботи впродовж тривалого часу, 

та щось на зразок побутового договору купівлі-продажу, 

.який ми щоденно укладаємо по декілька разів, купуючи 

товар у магазинах чи на ринку. Зрозуміло, що про письмо­

ву форму останнього говорити просто не логічно, а тим 

більше не логічною виглядає усна форма договору купівлі­

продажу робочої сили (трудового договору). Ще у сімде­

сяті роки минулого століття вчені-трудовики обстоюва­

ли ідею обов'язкової письмової форми трудового дого­

вору2. В.А. Глозман, зокрема, стверджував: "Тільки до­

говір, укладений письмово, де чітко зафіксовані зобов'я­

зання працівника, зобов' .яз анн .я підприємства і відпові­

дальність за порушення договору, на нашу думку, зможуть 

повністю гарантувати сторонам відсутність різноманіт-

1 Див.: Підопригора ОА., Сумін В.О., Підопригора 0.0. Цивільне 
право України. - R.: Юрінформ, 1994. Варіантом усної форми 
трудового договору, мабуть можна вважати фактичний допуск до 

роботи (ст. 24 ч. 4 КЗпП) у разі, коли сторони усно погодили всі 
умови договору і при цьому працівник не подавав письмової заяви. 

Остання, як відомо, не передбачена законом як обов'язковий атри­

бут при укладенні трудового договору, на відміну від наказу чи 

розпорядження. 

2 Див.: Прокопенко В.І. Трудовий договір і трудові правовідно­
сини.- К.: Вид-во Київського ~н-ту, 1971.- С. 81. 
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них відхилень від їх волі, що була висловлена на момент 

укладення договору"1 • 

Від усної форми трудового договору вже давно відмо­

вилися російські законодавці. Ухваливши ще у 1992 р. 
зміни до раніше чинного КЗпП Російської Федерації, вони 

у ст. 18 записали, що трудовий доr:овір (контракт) укла-
дається у письмовій формі2. Р 
А новий ТК РФ, запозичивши це важливе правило, 

встановив, що трудовий договір укладається у письмовій 

формі в двох примірниках, кожний з яких підпису­

ється сторонами. Один примірник трудового договору 

передається працівнику, другий - зберігається у робо­

тодавця. 

У разі фактичного допущення працівника до роботи 

роботодавець зобов'язаний оформити з ним трудовий 

договір у письмовій формі не пізніше трьох днів від дня 

фактичного допущення працівника до роботи. 

Так само і за трудовим законодавством Республіки 

Польщі передбачається укладення трудового договору 

лише письмово. Зокрема, ст. 29 Кодексу праці РП пе­
редбачає, що договір повинен бути укладений письмово і 

має обов'язково містити вказівку на: 

1) вид праці і місце її виконання, а також термін по­
чатку роботи; 

2) розмір винагороди, що відповідає виду праці3. 

1 Глоз.мап ВА. Трудовой договор в условиях нау~но-техниче­

ского прогресса. - Минск: Изд-во БГУ, 1978. - С. 63. 
2 Див.: Ведомости С'Ьезда народньrх депутатов Российской 

Федерации и Верховного Совета Российской Федерации. 

1992. - N2 41. - Ст. 2254. 
3 Див.: Florek L., Zielinski Т. Prawo pracy. - 2 wydanie. 

Warszawa, 1999. - С. 55. Письмова форма трудового договору 
застосовується у таких країнах, як Болгарія, Єгипет, Італія, Лю­

ксембург, Норвегія та ін . (див.: Лещух Д. Про форму трудового до­
говору І І Вісник Львівського університету. - 1999. -Вип. 1. -
С. 238. - (Серія міжн. відн.)). 
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Без сумніву, встановлення обов'язкової письмової 

форми трудового договору трудовим законодавством 

України дало б можливість суттєво поліпшити ситуацію 

з юридичним оформленням трудових відносин найма­

ної праці. Адже узаконена "теоретично" можливість 

укладення трудового договору в усній формі не гарантує 

у більшості випадків забезпечення трудових прав окре ­

мим працівникам. Так, встановивши обов'язкову пись­

мову форму договору при наймі на роботу до роботодав­

ця - фізичної особи, законодавець практично залишив 

поза увагою інтереси захисту трудових прав тих праців­

ників, які укладають трудові договори з приватними 

підприємцями, що здійснюють підприємницьку діяль­

ність зі створенням юридичної особи. Та обставина, що 

малі підприємства - юридичні особи зареєстровані як 

платники зборів до різноманітних фондів соціального за­

хисту, і наявність печатки у їх керівників абсолютно не 

гарантує найманим працівникам дотримання всіх умов 

трудового договору, якщо він укладений в усній формі. 

Тому було б доцільно урівняти права усіх працівників, 

передбачивши укладення трудового договору виключно 

у письмовій формі. 

Щоправда, чинна на сьогодні спеціальна Форма тру­

дового договору між працівником і фізичною особою, яка 

була затверджена наказом Міністерства праці та со­

ціальної політики України 8 червня 2001 р. за N~ 260, да­
лека від досконалості. Так, фізична особа, що наймає пра­

цівника на роботу, іменується у договорі не як роботода­

вець, а як "фізична особа". Сама форма цього типового 

договору дає підстави вважати, що достатньо лише впи­

сати у відповідних місцях необхідні дані і подати його 

на реєстрацію до державної служби зайнятості. Як зреш­

тою на практиці й робиться. Проте детальніше ознайом­

лення із текстом рекомендованого для підписання сто­

ронами варіанта договору засвідчує його недосконалість, 

а подекуди й невідповідність чинному трудовому зако­

нодавству. Зокрема, у п. 4 пропонується визначати ре­
жим робочого часу праціІ!ника із використанням тако-
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го його виду, як поділ робочого дня на частини. Але, як 

відомо, такий спеціальний режим, згідно з правилами 

ст. 60 КЗпП, допускається на роботах з особливими умо­
вами та характером праці і встановлюється в порядку й 

у випадках, передбачених законодавством. Існують та­

кож інші не зовсім чітко сформульовані положення, що 

потребують, очевидно, у майбутньом:у свого виправлення, 
kl 

аби договір набув властивого йому вигляду. 

Трудовий договір як юридичний факт, що є підставою 

виникнення трудових правовідносин, - це завжди дво­

стороння, відплатна і кансенсуальна угода. Взаємні права 

і обов'язки обох сторін, що є результатом виявлення їхньої 

волі, передбачають виконання роботи за відповідну плату, 

а укладення угоди відбувається за фактом порозуміння 

сторін. Реальне виконання угоди не впливає на стан її 

укладення і від нього не залежить виникнення трудових 

правовідносин. Трудовий договір є так званою угодою 

іпtиіtи persoпae, що передбачає існування специфічного 

взаємозв'язку між роботодавцем і найманим праців ни­

ком, зумовленого необхідністю особистого виконання пра­

цівником роботи визначеної угодою сторін. 

І якщо проблема форми трудового договору певною 

мірою все ж перебувала у полі зору колишньої радян­

ської науки трудового права, то способи укладення його 

як тоді, так і тепер залишаються поза увагою вчених­

трудовиків. 

Хоч тут, як видається, є чимало невирішених питань, 

що так чи інакше впливають на стан забезпечення інте­

ресів як працівників, так і роботодавців. Автори науко­

вого коментаря до законодавства про nрацю сnраведли­

во зауважують, що недостатньо чітке nравове врегулю­

вання процедури укладення трудового договору поро­

джує нестабільність у взаємовідносинах сторін, що укла­

ли трудовий договір1 • 

1 Див.: Научно-практическийкомментарий к законодательству 
УкраинЬІ о труде: В 2 т. - Симф.: Таврида, 1998. - С. 230. 
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Загальний порядок укладення трудового договору 

визначено у ст. 24 КЗпП України. Однак зміст цієї статті 
настільки суперечливий та непослідовний, що якби на 

практиці довелося керуватися лише цією нормою при 

укладенні трудового договору, то, очевидно, зробити це 

було б нелегко. Навіть Пленум Верховного Суду Украї­

ни, намагаючись визначити єдиний підхід щодо момен­

ту укладення трудового договору, обмежився тільки вка­

зівкою на виданий наказ та фактичний допуск до робо­

ти як юридичні обставини, після яких вважається, що 

договір укладений1 • 

З цього приводу не зайвим було б черговий раз звер­

нутися до цивільного права, яке виробило чимало відпо­

відних правил регулювання договірних зобов'язань, у тому 

числі таких, що стосуються визначення порядку і спо­

собів укладення договорів. Радянська наука трудового 

права, як відомо, не дуже прихильно ставилася до запози­

чення окремих елементів регулювання договірних зобо­

в'язань із цивільного права, оскільки вважалося, що май­

новий характер цивільних правовідносин не відповідав 

природі соціалістичного трудового договору, який розгля­

дався як основний спосіб реалізації права радянських 

громадян на працю та виходив при цьому із необхідності 

дотримання конституційного обов' язку працю ва ти. 

Зміни, що об'єктивно відбуваються у системі суспіль­

ної організації праці, привнесення у трудові відносини 

елементів купівлі-продажу робочої сили потребують пе­

регляду і старих, традиційних підходів щодо можливості 

застосування у трудовому праві основних концептуаль­

них положень, які визначають засади договірного регу­

лювання. До речі, Кодекс nраці Республіки Польщі у 

ст. 300 прямо зазначає, що у справах, які не врегульовані 
нормами трудового права, допускається застосування до 

1 Див.: Про практику розгляду судами трудових спорів: Постанова 

Пленуму Верховного Суду УкрЮни від 06.11.1992 р. N2 9.- С. 937. 
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трудових відносин відповідних приписів Цивільного 

кодексу, якщо вони не суперечать принципам трудового 

права1 • Тобто на цілком легальних умовах визначено 

можливість використання у трудовому праві норм ци­

вільного законодавства. Наявність такої норми може бути 

прийнятною і для національного трудового права. Тому 

у разі настуnної кодифікації закоw:одавства про працю 

було б доцільно закріпити її у н8вому Трудовому ко­
дексі "України. 

Цивільне право, на відміну від трудового, має доволі 

напрацьовану систему правил регулювання порядку 

укладення договорів. Тому з огляду на цивільно-право­

ву договірну доктрину можна виділити принаймні два 

найбільш прийнятні способи укладення трудового дого­

вору, що вже тепер зустрічаються на практиці: 

1) укладення договору шляхом взаємних переговорів; 
2) укладення договору шляхом оголошення оферти 

однією стороною і прийняття її іншою. 

Перший спосіб передбачає: якщо за результатами 

проведених nереговорів сторони досягли згоди щодо усіх 

істотних умов майбутнього трудового договору, він вва­

жається укладеним з моменту досягнення такої згоди. 

Це загальне правило ст. 153 Цивільного кодексу абсо­
лютно задовольняє вимоги про встановлення того юри­

дичного факту, з яким норми трудового права пов'язу­

ють виникнення трудових правовідносин. Єдиною умо­

вою при цьому є закріплення взаємного nорозуміння 

сторін у письмовій формі. Тоді жодні накази чи розпо-

t Див.: Kodeks pracy І І Stan prawny: maj 1998 r. - Wyd. 
С.М. Beck, 1998. На Заході загальноприйнято, що трудовий дого­
вір - це різновид цивільно-правового договору найму послуг, договір 

приватного права, що передбачає можливість поширення на нього 

загальних принципів і конструкцій цивільного зобов'язального і 

договірного права (див.: Киселев НЯ. Сравнительное и международ­
ное трудовое право: Учеб. для вузов. - М.: Дело, 1999. - С. 101). 
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рядження адміністрації не матимуть вирішального впли­

ву на факт укладення трудового договору. Певна річ, усна 

форма договору є неприйнятною для цього способу укла­

дення трудового договору. А тому цілком слушним є по­

боювання деяких авторів 1 , які вважають, що юридичну 

оцінку факту усного укладення трудового договору дати 

практично неможливо. Очевидно, що ні покази свідків, ні 

інші докази не допоможуть встановити момент укладе­

ного в результаті усного порозуміння сторін договору, якщо 

роботодавець, не дивлячись на домовленості, все ж відмов­

ляється допустити працівника до роботи. 

Потрібно наголосити, що правило ст. 24 КЗпП, яким 
передбачено, що договір вважається укладеним з моменту 

видання наказу чи розпорядження адміністрації2, також 

не зовсім вписується у вже чинний порядок укладення 

письмових договорів. За загальним правилом, і це, до 

речі, чітко відображено у "Положенні про порядок укла­

дення контрактів при прийнятті (найманні) на роботу 

працівників"3 , письмовий договір набуває чинності з мо­

менту його підписання сторонами або з дати визначе­

ної у ньому. Тобто роль наказу як юридичного факту, з 

яким пов'язується виникнення трудових правовідносин, 

практично нівелюється. Ще М.Г. Александров свого часу 

писав, що наказ не має значення юридичного факту для 

трудових правовідносин, а служить переважно підста­

вою для бухгалтерії про внесення певного працівника у 

відомість на оплату праці та ін. 4 

1 Див.: Научно-практический комментарий к законодательству 

УкраиньІ о труде: В 2 т. - Симф.: Таврида, 1998. - С. 229. 
2 Принаймні так, логічним способом можна зрозуміти це, ке­

руючись ч. 4 ст. 24, яка передбачає, що договір вважається укладе­
ним і тоді, коли наказу чи розпорядження видано не було, але 
працівника фактично допустили до роботи. 3 таких позицій вихо­
дить і Пленум Верховного Суду України (див.: Постанову від 

06.11.92 р. м 9, п. 7). 
3 Див.: Постанова Кабінету Міністрів України "Про впорядку­

вання застосування контрактної форми трудового договору" від 

19.03.94 р. м 170. 
4 Див.: Александров Н.Г. Трудовое правоотношение. - М.: 

Юриздат, 1948. - С. 242. t' 
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Дозволимо собі тут не погодитись із доволі катего­

ричним висновком авторитетного вченого щодо юри­

дичного значення наказу для виникнення трудових пра­

вовідносин. Для цього спробуємо проаналізувати, яке 

значення матиме наказ для іншого можливого способу 

укладення трудового договору. 

f! 
Таким, другим, способом, як зазначалося вище, може 

вважатися прийндття оферти, що була запропонована 

однією зі сторін. 

Офертою за цивільним правом визнається пропози­

ція укласти договір, яка адресована одній чи кільком 

особам, містить вказівку на істотні умови договору і ви­

ражає намір особи, яка зробила пропозицію, вважати себе 

зв'язаною договором у разі її прийняття1 • 

Оферта має адресуватися якійсь конкретній особі, а не 

просто стосуватися не визначеного кола осіб2 • Вона має 

принаймні містити вказівку на основні умови трудового 

договору (спеціальність, кваліфікацію, посаду, місце праці, 

розмір оплати праці тощо). І у самій оферті повинен ви­

ражатися твердий намір особи, яка її виголосила, укласти 

договір у разі прийняття цієї оферти іншою стороною. 

Цей, другий, спосіб укладення трудового договору теж 

добре відомий трудовому праву. Впродовж багатьох років 

він переважно застосовується при прийнятті на роботу. 

Подання особою, яка наймається на роботу, до відділу 

кадрів письмової заяви та необхідних документів, що 

засвідчують такі основні умови майбутнього договору, 

як спеціальність, кваліфікацію, освіту, може розглядати­

ся як пропозиція укласти договір (офертою), а відповід­

ний наказ чи розпорядження роботодавця про прийнят-

1 Див.: Зобов'язальне право. - К.: Юрінком, 1998. - С. 35. 
2 Різного роду оголошення у засобах масової інформації про 

запрошення на роботу, публікації даних про вільні робочі місця 
можуть розглядатися як запрошення до переговорів щодо укла­

дення трудового договору, а не як оферта. 
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тя на роботу згідно з поданими документами- як при­

йняття оферти. Отже, наказ чи розпорядження- це теж 

юридичні факти, яким надається суттєве значення, і вони 

безпосередньо впливають на момент виникнення трудо­

вих правовідносин та укладення трудового договору. 

У цьому аспекті важливо не сплутати спосіб укла­

дення договору і форму його укладення. Якщо ми на 

законодавчому рівні встановимо обов'язкову письмову 

форму трудового договору, то це зовсім не означатиме, 

що у разі укладенні договору способом оголошення 

оферти однією стороною та прийняття її іншою важко 

буде дотримуватись вимог щодо письмової форми тру­

дового договору. Зовсім не так. Договір все одно дове­

деться оформляти письмово. При цьому достатньо лише 

встановити, як це передбачено у Кодексі праці Респуб­

ліки Польща чи ТК Російської Федерації, що у випад­

ку, коли трудовий договір не було укладено у письмовій 

формі, роботодавець повинен не пізніше як протягом 

семи днів (у росіян- трьох днів) від дня початку робо­

ти працівником підтвердити йому письмово вид дого­

вору та його умови1 • 

За такого варіанту оформлення трудових відносин 

письмова форма трудового договору гарантуватиме сто­

ронам дотримання їх взаємних прав і обов' язків у про­

цесі праці, але не матиме безпосереднього впливу на ви­

значення моменту укладення трудового договору, як це 

характерно для письмової форми, що підписується сто­

ронами за фактом взаємних переговорів при прийнятті 

на роботу. Визначальним у цьому випадку буде наказ 

чи розпорядження роботодавця або інший факт, напри­

клад, фактичний допуск до роботи. 

Законодавець справді передбачає, що трудовий договір 

вважається укладеним і тоді, коли наказ чи розпоря­

дження не були видані, але працівника фактично було 

допущено до роботи. Та при цьому закон у досить за-

1 Kodeks pracy // Stan prawny: maj 1998 r. - Wyd. С.М. Beck., 
1998. - с. 12. t 
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J •альних рисах декларує це правило, яке, однак, не зовсім 

:відповідає вимогам про акцепт (згоду на укладення до­

rовору), оскільки допуск до роботи може бути здійснено 

і неуповноваженою особою. Тому Пленум Верховного 

Суду "України у Постанові N~ 9, від 6 листопада 1992 р. 
"Про практику розгляду судами трудових спорів" 

роз'яснив, щ. о фактичний допуск 1!-.о роботи вважається 
укладенням трудового договору, я'kщо робота проводи­
лась за розпорядженням чи з відома власника або упов­

новаженого ним органу. І тому акцепт (прийняття офер­

ти) можливий лише тоді, коли його виразив сам робо­

тодавець. 

Фактичний допуск до роботи на певному місці озна­

чає, що сторони дійшли до порозуміння стосовно пред­

мета договору, і роботодавець погодився на умови запро­

поновані оферентом у поданій ним заяві. 

"Укладення трудового договору на підставі фактично­

го допуску до роботи має особливість, яка передбачає, що 

за характером тривалості у часі такий договір може бути 

укладено тільки на невизначений термін. Адже, якщо 

прийняття оферти шляхом видання наказу чи розпо­

рядження допускає визначення у цих письмових доку­

ментах усіх необхідних ум о :в договору, в тому числі 

термінів, то факт допуску працівника до роботи виклю­

чає таку можливість. 

Оферта з пропозицією до укладення трудового дого­

вору може виходити і }Зід роботодавця. Найчастіше та­

кий варіант трапляється у випадках запрошення на ро­

боту працівників у порядку переведення з іншого під­

приємства, установи, організації за погодженням між їх 

керівниками. За цих умов роль оферти виконує офіцій­

не запрошення, а згода працівника пристати на умови 

оферента виражається у формулюванні запису у його 

трудовій книжці, де звільнення з попередньої роботи 

відбувається з посиланням на п. 5 ст. 36 R3пП "Украї­

ни. Якщо при цьому оферент не визначив у своїй пропо­

зиції про переведення працівника терміну, протягом 

якого той має прибути до нового місця роботи, то, очевид-
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но, факт звільнення працівника з попереднього місця 

роботи може вважатися одночасно моментом укладен­

ня нового трудового договору. Адже закон, як відомо, 

забороняє роботодавцю відмовляти у прийнятті на робо­

ту особам, запрошеним у порядку переведення з іншого 

підприємства, установи, організації. 

Як варіант ще одного способу укладення трудового 

договору, може бути запропоновано укладення його че­

рез представника. Жодна норма трудового законодав­

ства не забороняє такого способу влаштування на робо­

ту. Інша річ, що сам факт виконання зумовленої догово­

ром роботи вимагає особистої участі працівника. Укла­

сти ж договір можна і через іншу особу1 • Звісно, що та­

кий договір потребує обов'язкової письмової форми. Це 

випливає безпосередньо із п. 1 ст. 24 КЗпП України, яким 
власне і регулюється укладення трудового договору че­

рез представника при організованому наборі працівників. 

Практика укладення трудових договорів через пред­

ставника відома трудовому праву ще з радянських часів. 

Організований набір працівників для роботи у регіонах, 

де відчувався брак робочої сили, здійснювався відповідни­

ми органами на місцях2 , які і виступали представниками 

підприємств, організацій, що потребували працівників. 

Тобто трудовий договір укладався уповноваженим 

представником від імені роботодавців, а особи, які на­

ймалися на роботу, підписували угоду особисто. 

1 Посередництво при укладенні трудових договорів широко 

практикується на Заході. При цьому посередниками виступають 
не тільки спеціалізовані державні інституції, а й приватні бюро. 
Практика показує, що роботодавці найчастіше звертаються саме 
до приватних контор, наймаючи висококваліфікованих працівників 

(див.: Киселев И.Я. Сравнительное и международное трудовое 
право: Учеб. для вузов. - М.: Дело, 1999. - С. 97-100). 

2 Вважається, що зараз ці функції покладаються на органи держав­
ної служби зайнятості (див.: Научно-практИческий комментарий к 
законодательству о труде: В 2 т.- Симф.: Таврида, 1998. - С. 226). 
Однак Закон України "Про зайн;~~тість населення" не передбачає та­
кого обов'язку за органами дерЖавної служби зайнятості. 
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Проте за нинішніх умов зовсім не суперечитиме за­

кону й укладення трудового договору представником 

працівника від імені та в інтересах останнього. Той же 

Цивільний кодекс може бути цілком придатним для 

такого варіанту оформлення трудових відносин. Навіть 

якщо звернутись до ч. 4 ст. 62 ЦК, яка передбачає, що не 
допускається укладення через пр~дставника угоди, яка 

за своїм характером має бути ук~адена лише особисто, 
як і інших угод, зазначених у законі, то, як ми вже зазна­

чали, спеціальних заборон щодо цього у трудовому зако­

нодавстві не міститься, а натомість особиста участь пе­

редбачена лише для виконання роботи, обумовленої тру­

довим договором, а не стосовно особистого підписання 

його тим, хто наймається на роботу. 

Отже, якщо роботодавець не заперечує проти підпи­

сання трудового договору представником працівника, 

який діє, наприклад, за довіреністю, то, очевидно, немає 

достатніх підстав вважати такий договір недійсним. 

Швидше за все укладення трудових договорів через пред­

ставника може практикуватися у випадках, коли місце 

виконання роботи не збігатиметься з місцезнаходжен­

ням роботодавця чи місцем проживання працівника. 

Класифікувати трудовий договір можна за найрізно­

манітнішими критеріями: залежно від специфіки змісту, 

форми, строків дії, порядку укладення тощо1 • Однак нас 

цікавить передусім трудовий договір як юридичний факт, 

що виступає підставою для виникнення трудових право­

відносин найманої праці. Тому й класифікуватимемо 

його за ознаками, що визначають види останнього саме з 

огляду на таку його властивість, як здатність породжу­

вати взаємні права і обов'язки сторін. 

Отже, як юридичний факт трудовий договір буває двох 

видів: власне трудовий договір і контракт. Такий поділ 

став можливим після внесення змін до ст. 21 К3пП 

1 Див.: Прокопепко В.І. Трудове право України: Підручник. -
Х.: Консум, 1998.- С. 223. 
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України у 1991 р., коли крім трудового договору з'явив­
ся ще й контракт як самостійна обставина, за наявності 

якої можуть виникати трудові правовідносини. І хоч 

законодавець називає контракт "особливою формою тру­

дового договору", а не видом останнього, є достатні підста­

ви, аби вважати, що йдеться все ж про вид, а не про фор­

му трудового договору1 • 

Однак про усе це по черзі. 

Першим і головним юридичним фактом, що поро­

джує взаємні права і обов'язки учасників трудових пра­

вовідносин безумовно є власне трудовий договір, тобто 

двостороння зобов'язальна угода. Саме за фактом угоди 

(погодження) кожна зі сторін набуває для себе відповід­

них прав і обов'язків, які у теорії права прийнято нази­

вати змістом правовідносин2 • 

Зміст трудових правовідносин або умови трудового 

договору можуть бути встановлені як законодавством, 

так і самими сторонами при його укладенні. Вони та­

кож можуть випливати з колективного договору та інших 

актів договірного характеру, які забезпечують регулю­

вання трудових відносин. 

3а трудовим правом умови трудового договору, що ста­

новлять його зміст, прийнято поділяти на два види: не­

обхідні (обов'язкові) та факультативні (додаткові)з. Пер­

ші- це такі умови, які обов'язково мають бути відобра­

жені у трудовому договорі. Без них його не можна укла­

сти взагалі. Факультативні ж умови можуть і не включа­

тися до змісту трудового договору, тобто його можна 

укласти і за відсутності таких умов. Однак якщо у про­

цесі переговорів при укладенні трудового договору сторо­

ни визнали за потрібне узгодити також і факультативні 

умови, то їх значимість для конкретного договору стає 

1 Див.: Козак 3. Контракт за трудовим правом України: Навч. 
посіб.- Л.: Вид-воЛНУ ім. І. Франка, 1998.- С. 5-6. 

2 Див.: Теория государства и права: Учебник І Под ред. В.М. Ко­
рельского и В.Д. Перевалова. М.: НОРМА-ИНФРА, 1998.- С. 340. 

3 Див.: Прокопенко В.І. Трудове право України: Підручник. -
Х.: Консум, 1998. - С. 216. t 
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такою ж, як і обов'язкових умов. Недосягнення згоди сто­

ронами за обов'язковими і додатковими умовами має одні 

й ті ж правові наслідки -договір не укладається 1 • 

За цивільним правом умови договору, щодо яких сто­

ронами досягається згода і в результаті чого він вважається 

укладеним, називаються істотними. При цьому істотни­

ми є як ті умови, що визнані таки.ми за законом або не­

обхідні для договорів певного вид~, так і всі інші, щодо 
яких за заявою однієї зі сторін має бути досягнуто згоди2 • 

Отже, стосовно змісту трудового договору істотними 

мають визнаватися обов'язкові і факультативні умови. 

А за правилами ст. 153 ЦК України трудовий договір 
вважатиметься укладеним з моменту, коли між сторо­

нами у належній формі (письмовій) буде досягнуто зго­

ди за усіма його істотними умовами. 

Застосування щодо змісту трудового договору цинілі­

етичного поняття "істотні умови" має досить важливе 

значення як для теорії трудового права, так і для прак­

тики застосування законодавства про працю. Чинний 

поділ умов трудового договору на необхідні і факульта­

тивні не зовсім чітко відображає юридичну природу цієї 

двосторонньої угоди як юридичного факту, що породжує 

правовідносини найманої праціЗ. Досягнувши згоди за 

усіма необхідними та факультативними умовами, сторо­

ни фактом свого порозуміння надали цим умовам зна­

чення істотності. На стадії існування трудових право-

1 В.І. Нікітінський, який характеризував зміст трудового дого­
вору в енциклопедичному словнику з трудового права, зазначав, 

що необхідними вважаються такі умови трудового договору, недо­
сягнення згоди за якими призводить до неукладення трудового 

договору (див.: Трудовое право: Знциклопедический словарь. -
М.: Советская знциклопедия , 1979. - С. 463). Такий підхід, як 
видається, не зовсім чітко відображає значимість умов трудового 

договору на стадії взаємного їх погодження сторонами, де вони 
мають абсолютно однакову вагу . · 

2 Див.: Зобов'язальне право. - К.: Юрінком, 1998. - С. 30. 
3· Див.: КЗпП України, на відміну від ЦК, не містить терміна 

"істотні умови трудового договору". Натомість він вживає понят­

тя "істотні умови праці" (ст. 32). 
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відносин умови, що визначають їх зміст, є рівноцінними, 

а отже, найменша спроба змінити їх у односторонньому 

порядку не має допускатися. 

Віднайти у вітчизняному трудовому законодавстві 

норми, які б визначали умови трудового договору і щодо 

яких можна було б застосувати поняття "істотні" не­

можливо1. Так само, до речі, немає у КЗпП України і ле­

гального визначення необхідних умов трудового догово­

ру. Відомий їх перелік: місце роботи, трудова функція, 

час початку роботи, оплата праці працівника, та все це­

лише результат доктринального тлумачення ст. 21 Ко­
дексу, яка дає визначення трудового договору і при цьо­

му наголошує на окремих правах і обов'язках його сторін. 

Тому можна вважати, що саме завдяки своїй необхід­

ності для договорів такого виду ці умови є істотними 

при укладенні трудового договору. 

Необхідні (обов'язкові) умови трудового договору вва­

жаються істотними ще до моменту проведення переговорів 

та укладення самого договору. Їх істотність зумовлена тим, 
що незалежно від волі і бажання сторін вони мають вклю­

чатися до змісту трудового договору. Договір не можна 

укласти, не домовившись щодо місця роботи, не визначив­

ши трудову функцію працівника, не обумовивши розмір 

оплати праці останнього та не узгодивши інші необхідні 

умови трудового договору. З огляду на важливість цих умов 

презюмується, що вони були об'єктом обговорення сторін 

кожного конкретного трудового договору. 

:Відсутність легального визначення істотних умов тру­

доnого договору у законодавстві про працю колишнього 

СРСР позначилася відповідним чином і на спробах 

різних вчених-трудовиків подати власні варіанти таких 

умов, які належать до категорії необхідних, чи як їх при­

йнято ще називати -обов'язкових. 

Згаданий нами вище перелік необхідних умов трудо­

вого договору належить О.В. Смірнову і міститься в од-

1 Ва цивільним правом показовим щодо цього є Закон Украї­

ни "Про оренду державного і номунального майна". 
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ному з останніх російських підручників з трудового пра­

ва1. Можна припустити, що він є результатом узагаль­

нення усіх існуючих до цього варіантів визначення не­

обхідних умов трудового договору, оскільки налічує най­

більшу кількість таких умов, що мають бути погоджені 

сторонами при його укладенні. 

В.І. Нікітінський визначав, наприклад, тільки дві не­

обхідні умови: про місце роботи т/про трудову функцію 
працівника2 • Однак найбільш популярним є варіант з 

трьома видами необхідних умов трудового договору. До 

вже двох названих умов додають ще одну - про час 

(момент) початку роботи3 • Щоправда, О.С. Пашков та 

В.І. Прокопенко замість умови про місце роботи назива­

ють необхідною умовою взаємне волевиявлення сторін 

про прийняття-влаштування працівника на роботу4 • 

3 останнім, однак, важко погодитися, тому що взаємне 
волевиявлення сторін - це не умова, яка має бути вклю­

чена До змісту трудового договору, а передумова укла­

дення останнього. Якби сторони не виявили взаємної 

зацікавленості розпочати переговори та укласти трудо­

вий договір, не було б і проблеми - які ж саме умови 

мають формувати його зміст. Отже, тут ми маємо справу 

швидше за все з передумовою укладення договору, а не з 

його умовою. 

Прийняття нових законодавчих актів, що регулюють 

трудові відносини найманої праці на теренах колиш­

нього СРСР, суттєво змінило ситуацію з визначенням 

змісту трудового договору. Закон "О трудев Республике 

1 Див.: Трудовое право. - М.: Проспект, 1998. - С. 173. 
2 Див.: Трудовое право: Знциклопедический словарь. - М.: 

Советс:кая знциклопедия, 1979. - С. 463. 
3 Див.: Уржипский К.П. Гарантии права на труд. - М.: Юрид. 

лит., 1984. - С. 82; Лившиц Р.З. Трудовое законодательство: на­
стоящее и будущее.- М.: Наука, 1989.- С. 28. 

4 Див.: Советское трудовое право: Учебник І Под ред. А.С. Паш­
кова, О.В. Смирнова.- М.: Юрид. лит., 1988.- С. 254; Прокопеп­
ко В.І. Трудове право України: Підручник. - Х.: Консум, 1998. -
с. 216. 
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Казахстан" від 10 грудня 1999 р. та новий Трудовий 
кодекс Російської Федерації від 30 грудня 2001 р. містять 
окремі статті, присвячені змісту трудового договору. При 

цьому у ст. 57 ТК РФ крім вказівки на загальні рекві­
зити, що їх необхідно відобразити у трудовому договорі, 

подається також перелік істотних умов цього договору . 

Такими умовами, зокрема, названі: 

- місце роботи (із зазначенням структурного підроз­

ділу); 

- дата початку роботи; 

- назва посади, спеціальності, професії із зазначен-

ням кваліфікації відповідно до штатного розпису орга­

нізації чи конкретна трудова функція. Якщо згідно з 

федеральними законами виконання робіт за відповідни­

ми посадами, спеціальностями чи професіями пов'язане 

з наданням пільг чи встановленням обмежень, то най­

менування цих посад, спеціальностей чи професій і ква­

ліфікаційні вимоги до них мають відповідати наймену­

ванням та вимогам, що зазначені у кваліфікаційних до­

відниках, затверджених у порядку, визначеному Урядом 

Російської Федерації; 

- права й обов'язки працівника; 

- права й обов'язки роботодавця; 

- характеристики умов праці, компенсації та пільги 

працівникам за роботу у важких, шкідливих і небезпеч­

них умовах праці; 

- режим праці та відпочинку, якщо для конкретного 

працівника він відрізняється від загальних правил, вста­

новлених в організації; 

- умови оплати праці (у тому числі розмір тарифної 

ставки чи посадового окладу працівника , доплати, над­

бавки та заохочувальні · виплати); 

- види та умови сьціального страхування, що безпо­

середньо пов'язані з трудовою діяльністю. 

Як бачимо, у переліку необхідних умов трудового до­

говору серед уже відомих '!раніше належне місце посіла 
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така умова, як оплата праці працівника. І хоч деякі вчені 

й дотепер вважають, що відсутність останньої не вливає 

на виникнення трудових правовідносин між працівни­

ком і роботодавцем1 , існують, все-таки, цілком реальні 

чинники, які підтверджують необхідність віднесення 

угоди про оплату праці до необхідних (обов'язкових) умов 

трудового договору. Більше того, ~идається, що про опла­

ту праці як про необхідну умову можна було говорити і 

раніше. 

Та обставина, що за часів планової державної економі­

ки з чітким централізованим регулюванням заробіт­

ної плати працівників державних підприємств не було 

потреби спеціально обумовлювати розмір оплати праці 

у трудовому договорі, ще не означає, що працівник був 

байдужим щодо того, яким же буде його фактичний за­

робіток. Влаштовуючись на роботу, кожен робітник чи 

службовець ставив за мету передусім заробити кошти, 

отримати заробітну плату. Адже саме вона була тоді за 

конституційним визначенням основним джерелом існу­

вання радянських людей. Отже, навіть не будучи об'єктом 

обговорення і погодження при укладенні труДового дого­

вору, умова про заробітну плату залишалася складовою 

його змісту. Популярне за радянських часів формулю­

вання більшості наказів про зарахування на роботу -
"з оплатою згідно зі штатним розписом" може вважати­

ся яскравим тому свідченням. 

За нинішніх умов переходу до ринкових відносин 

суттєво змінюється ситуація з методами правового регу­

лювання оплати праці. Вже не централізовані норми про 

єдині і типові тарифні ставки та nосадові оклади визна­

чають систему оплати праці, а норми договірного харак­

теру, які є результатом взаємного nогодження сторін інди­

відуальних чи колективних правовідносин і саме вони є 

основою регулювання стосунків з оплати праці. 

1 Див.: Толкунова В.Н., Гусов К.М. Трудовое право РоссИи. -
М.: Юрист'Ь, 1997. 
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Зрозуміло, що за ринкових відносин працівник не може 

бути позбавлений можливості особисто домовлятися з 

роботодавцем про розмір його заробітної плати. Держа­

ва тут тільки встановлює гарантії мінімального розміру 

оплати праці. Фактичні ж умови оплати праці сторони 

погоджують при укладенні трудового договору. Тому пра­

вильно наголошує О.В. Смірнов, який вважає, що умова 

про оплату праці повинна бути віднесена до необхідних 

умов трудового договору1 • Договір не можна укласти, не 

погодивши питання про заробітну плату. Як відомо, за 

цивільним правом умова про ціну є істотною умовою 

будь-якого відплатного договору. 

На підтвердження того, що умова про оплату праці 

має істотне значення і повинна бути віднесена до необ­

хідних умов трудового договору, можна навести поло­

ження ст. 7 Закону України "Про зайнятість населен­
ня", яка містить визначення підходящої роботи. Тут, зо­

крема, поряд із такими елементами цього поняття, як 

професія, спеціальність, кваліфікація працівника та міс­

цевість, де він проживає, фігурує й умова про заробітну 

плату, що відповідно до закону має відповідати рівню, 

який працівник мав за попередньою роботою. І цим 

підкреслюється, що при підтукуванні підходящої робо­

ти обов'язковою умовою майбутнього трудового догово­

ру має стати умова про оплату праці працівника. 

Інші необхідні умови трудового договору, такі як місце 

роботи, вид роботи (трудова функція) та час початку ро­

боти, не викликали особливих застережень серед нау­

ковців і традиційно вважалися такими, що обов'язково 

мають бути погоджені сторонами при укладенні трудо­

вого договору2 • Але навіть стосовно цих загальнопри-

1 Див.: Трудовое право: Учебник І Под ред. О.В. Смирнова. -
М.: Проспект, 1997. - С. 177. 

2 Деякі розбіжності все ж існували при віднесенні тих чи інших 

умов трудового договору до числа необхідних. Вище ми вже конста­
тували певну рожбіжність у поглядах різних авторів. Додамо, що 

Л.А. Сироватська не схильнll , наприклад, вважати необхідною умо-
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йнятих умов трудового договору останнім часом наміти­

лись певні зміни у підходах до їх розуміння і тракту­

вання як у літературі, так і в законодавстві. 

Місце роботи як одна з необхідних умов трудового до­

говору характеризує передусім правове становище робо­

тодавця як учасника трудових правовідносин. Воно має 

дещо абстрактний характер. Том~ буквально розуміти 
місце роботи як якусь окрему дільницю, відділ чи цех або 

ж вважати таким, наприклад, забій у щахті чи місце біля 

станка не можна. Місце роботи вказує передусім на робо­

тодавця. Це завод, фабрика, акціонерне товариство, уні­

верситет, виконком, прокуратура тощо. Отже, це не якесь 

чітко визначене у просторі місце. Для його характерис­

тики не можна застосовувати таке поняття, як, напри­

клад, юридична адреса, що засвідчує місце розтащування 

суб'єкта підприємництва. Коли сторони при укладенні 

трудового договору обумовлюють, що працівник працю­

ватJІме в акціонерному товаристві "Весна", то тим самим 

вони визначають, що місцем роботи буде АТ "Весна". Ця 

умова має істотне значення і не підляrає змінам в одно­

сторонньому порядку на відміну від робочого .місця. 

Робоче місце- це, як правило, конкретне місце праці 

окремого працівника. Воно характеризується чітко ви­

значеними параметрами: цех, дільниця, відділ, відповід­

ний агрегат (автомобіль, трактор, тепловоз) тощо. 

Переважно конкретне місце праці у трудовому дого­

ворі не уточнюється, а тому за трудовим законодавством 

допускається зміна робочого місця (nереміщення) пра­

цівника без його згоди на інще робоче місце у межах місця 

роботи та інщих істотних умов трудового договору. 

Разом із тим, робоче місце може бути об'єктом обго­

ворення сторін при укладенні трудового договору, коли 

це має суттєве значення, виходячи з характеру майбут-

вою трудового договору умову про час початку роботи (див.: 

Сьtроватсн:ая ЛА. Трудовое право: Учебник. - М.: Вьrсш. шк., 

1995. - с. 132). 
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ньої роботи. Якщо структурні підрозділи юридичної 

особи (роботодавця) розташовані у різних частинах чи 

адміністративних районах міста, то в договорі вказуєть­

ся, у .якому саме підрозділі знаходитиметься робоче місце 

працівника. За необхідності уточнити у трудовому дого­

ворі робоче місце працівника стосовно конкретного ме­

ханізму чи агрегату сторони вільні погодити і цю обста­

вину. Отже, умова про робоче місце, на відміну від умови 

про місце роботи, не є обов'язковою при укладенні трудо­

вого договору1 • Інша річ, що тоді, коли сторони все ж 

обирають об'єктом погодження і зрештою погоджують 

умову про робоче місце, вона набирає значення істотності. 

А це означає, що надалі у трудових правовідносинах 

сторін умова про робоче місце є рівноцінною іншим істот­

ним умовам трудового договору. Тому за загальним 

правилом змінювати таку умову без погодження з пра­

цівником не можна. І тут не зовсім чіткою, .як видаєть­

ся, є позиція російських законодавців. 

У Трудовому кодексі Російської Федерації, .як уже було 

зазначено, умова про місце роботи віднесена до істотних 

умов трудового договору. Більше того, при погодженні 

цієї умовизакон вимагає, щоб у договорі було зазначено 

також і структурний підрозділ, де працюватиме праців­

ник. Тобто можна вважати, що і умова про робоче місце 

набирає у зв'язку з цим істотного значення, й тому пра­

вила щодо її зміни у майбутньому мають бути аналогіч­

ними .як і стосовно інших істотних умов трудового дого­

вору. Натомість, уже в ст. 72 цього Кодексу, де мова йде 
про переведення і переміщення працівників, встановле­

но, що не вимагається згоди працівника дл.я переміщен­

ня його у тій же організації на інше робоче місце, до 

іншого структурного підрозділу цієї організації у цій 

1 Робочому місцю надається самостійного юридичного значен­
ня не тільки у трудовому праві. Так, згідно з "Положенням про 

вимоги до робочого місця приватного нотаріуса та здійснення кон­

тролю за їх дотриманням" нотаріус може мати нотаріальну конто­

ру. Під нотаріальною конторою потрібно розуміти приміщення, 

яке є його робочим місцем. t 
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же місцевості. Як бачимо, старі радянські правила про 

переміщення працівників без їхньої згоди знайшли своє 

застосування й у новому ТК Росії. Але якщо раніше де­

яким умовам трудового договору не надавалось істот­

ного значення, то за теперішніх обставин, коли вони 

отримали свою легітимність, навряд чи можна вважати 

доцільним дозволяти їх односторонню зміну. 
р 

Ще однією необхідною умовою трудового договору 

вважається умова про вид роботи, яка визначається уго­

дою сторін, або, як прийнято її називати, трудова функ­

ція працівника. В.А. Глозман, який є чи не найвідомі ­

шим спеціалістом у галузі дослідження проблеми тру­

дової функції, називав питання про трудову функцію 

основним у трудовому договорі!. І справді, незважаючи 

на те, що вивчалася вона багатьма науковцями2 , легаль­

ного визначення у чинному тепер трудовому законо­

давстві так і не отримала. За радянських часів була, 

щоправда, стаття у кодексі Литовської РСР, яка передба­

чала, що у "кожному трудовому договорі сторонами по­

винно бути обумовлено умови про місце роботи і трудо­

ву функцію робітника чи службовця, тобто умови сто­

совно роботи за певною професією, спеціальністю, квалі­

фікацією чи посадою"3 • На сьогодні таке визначення цієї 

складової умови трудового договору повторено у Законі 

"О трудев Республике Казахстан" від 10 грудня 1999 р., 
з тією лише різницею, що відсутня вказівка на "квалі­

фікацію" як ознаку трудової функції4 • Таке визначення 

1 Див.: Глозман ВА. Трудовой договор в условиях научно-техни­

ческого прогресса. -Минск: Изд-во БГУ, 1978. - С. 76. 
2 Див.: Александров Н.Г. Трудовое правоотношение. - М.: 

Юриздат, 1948. - С. 270; Орловский Ю.П. Правовьrе вопросьr исполь­

зования труда рабочих и служащих на промьrшленньrх предприя­

тиях.- М.: Наука, 1966. - С. 12; Трудовое право: Знциклопеди­
ческий словарь. - М.: Советская знциклопедия, 1979. - С. 455. 

3 Цит. за: Глозман ВА. Трудовой договор в условиях научно­
технического прогресса. -Минск: Изд-во БГУ, 1978. - С. 76. 

4 Див.: Основньrе законодательньrе актьr о тру де в Республике 
Казахстан. - Алматьr, 2000. - С. 7. 
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трудової функції є властивим і для сучасного трудового 

права України1 • 

За КЗпП України в редакції до 1991 р. працівник, 

укладаючи трудовий договір, зобов'язувався виконувати 

роботу за певною спеціальністю, кваліфікацією чи поса­

дою. Саме це формулювання бралося до уваги під час 

визначення трудової функції. Натомість тепер частину 

першу ст. 21 у Кодексі законів про працю викладено 
таким чином, що вказівка на спеціальність, кваліфіка­

цію, посаду відсутня взагалі, а зазначається лише зобо­

в'язання працівника "виконувати роботу, визначену уго­

дою сторін". 

З огляду на мотиви, що стали причиною такого фор­

мулювання цієї статті у Кодексі законів про працю2 , вва­

жаємо, що є підстави, аби не погодитись із визначенням 

трудової функції, яке залишається домінуючим у прав­

ничій літературі. 

Якщо умова про місце роботи характеризує більше 

роботодавця, то трудова функція, що виражається через 

відповідні професію, спеціальність, кваліфікацію, вже 

стосується характеристики працівника - другої сторо­

ни трудового договору. І якщо перша умова є переважно 

об'єктом домагань особи, яка наймається на роботу, то 

друга цікавить здебільшого роботодавця. 

Професія, спеціальність, кваліфікація- це ті основні 

аргументи, якими оперує працівник при укладенні тру­

дового договору, і саме завдяки їм він може претендува­

ти на зайняття відповідної посади чи бути допущений 

до виконання певної роботи. Водночас професія, спе­

ціальність, кваліфікація не можуть довільно трактува­

тися сторонами при укладенні трудового договору. Ці 

параметри відомі наперед, вони засвідчуються спеціаль-

1 Див.: Прокопенжо В.І. Трудове право України: Підручник. -
Х.: Консум, 1998. - С. 216; Волотіна Н.В. Трудовий договір за 
законодавством України: Навч. посіб. - К.: Вид. Паливода А.В., 
2002. - с. 40. 

2 Див.: Закон Української рСР "Про внесення змін до Кодексу 
законів про працю при переході до ринкової економіки". 
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ними документами (дипломами, посвідченнями тощо), і 

за взаємною згодою сторони змінити їх неспроможні. 

Більше того, для виконання так званих некваліфікова­

них робіт ні професія, ні спеціальність, ні кваліфіІ<ація 

взагалі можуть не братися до уваги. А отже, є випадки, 

коли трудова функція у такому варіанті фактично обме­

жуватиметься лише видом виконуваних робіт, які, оче­

видно, і будуть умовою взаємних "hереговорів при при­
йнятті на роботу. Тим же законодавством про зайнятість 

передбачено, наприклад, що для громадян, які вперше 

шукають роботу і не мають професії (спеціальності), 

підходящою може вважатися і така робота, яка не по­

требує професійної підготовки. 

Тож, ми бачимо, що трудова функція не настільки про­

сте явище, як це могло видаватися на перший погляд1 • 

Згадуваний вже раніше В.А. Глозман для. вирішення 

проблеми трудової функції запропонував, зокрема, виді­

ляти у її структурі об'єктивну і суб'єктивну сторони, аби 

1 Аби ще раз у цьому переконатись дозволимо собі навести 
декілька прикладів із сучасного "вирішення" проблеми трудової 
функції у ТК Російської Федерації. Зокрема, у ст. 15 трудові від­
носини визначаються як такі, що засновані на угоді між пра­

цівником та роботодавцем про особисте виконання працівником 

за оплату трудової функції (роботи за певною спеціальністю, ква­
ліфікацією чи посадою). Тобто, можна зрозуміти, що трудова функ­
ція- це робота за певною спеціальністю, кваліфікацією чи поса­
дою. І під час визначення трудового договору (ст. 56) наголошується, 
що "роботодавець зобов'язується надати працівникові роботу за 
обумовленою трудовою функцією". Натомість у цитованій нами 
ст. 57 ("Зміст трудового договору") суттєвою умовою останнього 
названо "найменування посади, спеціальності, професії зі вказів­
кою кваліфікації відповідно до штатного розпису організації або 
конкретна трудова функція". Тож можна, очевидно, зробити вис­
новок, що названі на початку (посада, спеціальність, професія і ква­

ліфікація) не тотожні за своїм значенням трудовій функції. 
Ще більшої незрозумілості цій проблемі додає формулювання 

ст . 72, де йдеться про переведення на іншу роботу, й останнє трак­
тується як "зміна трудової функції або зміна істотних умов тру­
дового договору". Підкреслений нами сполучник "або" у наведе­
ному формулюванні закону дає підстави сумніватися у належності 

трудової функції до істотних умов трудового договору. 
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досягти бажаного результату, характеризуючи цю важли­

ву умову трудового договору1 • Така ідея видається доволі 

оригінальною, однак з огляду на зміни, що сталися у си­

стемі суспільної організації праці, очевидно, потребують 

перегляду і деякі підходи до визначення трудової функції 

за умов переходу до ринкової економіки. 

Справді, такі чинники як професія, спеціальність і 

кваліфікація стосуються якісної характеристики особи, 

яка наймається на роботу. Вони є результатом набутих 

нею знань, практичних навиків, попереднього досвіду 

тощо. Це своєрідна візитка працівника, яку він пред'яв­

ляє, влаштовуючись на роботу. Саме ці ознаки виступа­

ють, здебільшого, умовою вимог з боку роботодавця. Ще 

до початку переговорів щодо укладення трудового дого­

вору останній повинен визначитися із тим, якої професії, 

спеціальності і кваліфікації має бути працівник, щоб за­

йняти відповідну посаду чи роботу, що підлягає виконанню. 

Отже, професія, спеціальність і кваліфікація- це такі 

ж ознаки суб'єктивного характеру, як вік, освіта, знання 

іноземної мови, стаж попередньої роботи, переважно бе­

руться до уваги при укладенні трудового договору. Як 

правило, ці вимоги уже наперед закладені у визначених 

кваліфікаційних характеристиках посад чи виконува­

них робіт. Так, для зайняття, наприклад, посади інжене­

ра-конструктора першої категорії необхідно мати вищу 

технічну освіту і стаж роботи на посаді інженера-кон­

структора другої категорії не менше трьох років2 • Тобто 

тут ми бачимо, що трудова функція (вид роботи) має і 

об'єктивні ознаки. Необхідність виконання тієї чи іншої 

роботи зумовлена потребою досягнення мети підприєм­

ницької діяльності роботодавцем. Тому при укладенні 

трудового договору саме ознаки об'єктивного характеру 

є домінуючими при формуванні умов про трудову функ-

1 Див.: Глозман ВА. Трудовой договор в условиях научно­

технического прогресса.- Минск: Изд-во БГУ, 1978.- С. 78. 
2 Див.: RвалификационньІй справочник должностей руководите­

лей, спецналистави служащих . .L М.: Зкономика, 1987.- С. 110-111. 
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цію працівника. Якщо показники суб'єктивного плану 

(професія, спеціальність, кваліфікація) і можуть бути 

проігноровані у виняткових випадках при укладенні 

трудового договору з огляду на якісь інші ділові якості 

особи, що влаштовується на роботу, то сам вид роботи чи 

посада, яку необхідно замістити, з огляду на їх об'єктив­

ний характер, зміненими бути не ·. можуть. 
,l) 

Отже, така необхідна умова трудового договору, як 

трудова функція працівника, характеризується поєднан­

ням суб'єктивних чинників: професії, спеціальності, 

кваліфікації - та чинників об'єктивного nлану: відпо­

відної посади чи виконуваної роботи. Ця умова є істот­

ною для трудового договору і обов'язково має бути об'єк­

том nереговорів при його укладенні. Це, однак, зовсім 

не означає, що саме у такому своєму вигляді, як поєднання 

суб'єктивних і об'єктивних ознак, вона має закріплюва­

тись у змісті трудового договору. Переважно лише чин­

ники об'єктивного характеру вказуються у конкретних 

трудових договорах, і саме вони визначають трудову фун­

кцію nрацівника. У наказах чи розпорядженнях, за до­

помогою яких згідно з трудовим законодавством здійсню­

ється юридичне оформлення укладення трудового дого­

вору, вказується здебільшого лише на посаду або вид 

роботи, на яку nриймається працівник. 

У типовій формі контракту з керівником підприєм­

ства, що nеребуває у загальнодержавній власності, яка була 

затверджена постановою Кабінету Міністрів України від 

2 серпня 1995 р. N~ 597, передбачається відображення лише 
посади, на яку призначається: працівник 1 • Щоправда, вже 

у іншій Типовій формі контракту з працівником, яку 

ухвалило Міністерство праці України 12 квітня: 1995 р., 
передбачено варіант для: відображення у контракті про­

фесії (посади) та кваліфікації працівника2 • 

1 Див.: Кодекс законів про працю України з постатейними 
матеріалами. - R.: Юрінком, 1997. - С. 255-259. 

2 Там само. - С. 265-269. 
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Та видається, що остання Типова форма контракту 

викладена не найкращим чином. По-перше, Міністер­

ство праці, яке розробляло цю форму відповідно до По­

ложення про порядок укладення контрактів при при­

йнятті (найманні) на роботу працівників, затвердженого 

постановою :Кабінету Міністрів України від 19 березня 
1994 р. N~ 1701 , не врахувала, що у розділітретьому цьо­

го Положення, де йдеться про зміст контракту, відсутні 

вимоги про відображення у ньому професії, спеціальності, 

кваліфікації працівника. 

По-друге, сам спосіб формулювання у Типовій формі 

цих ознак трудової функції, де професія (з огляду на 

дужки) ототожнюється з посадою, і, крім того, вима­

гається відобразити у контракті кваліфікацію праців­

ника, тоді як поза його змістом залишено спеціальність, 

є абсолютно неприйнятним. Адже якщо враховувати, що 

професія - це сфера трудової діяльності, а посада -
певне коло службових обов'язків, повноважень, то само 

собою зрозуміло, що поєднання їх у одній графі непри­

пустиме. Додавши до цього, що основною ознакою тру­

дової функції є спеціальність2 , а вона залишилась поза 

увагою авторів Типової форми контракту з працівни­

ком, можна зробити висновок про недосконалість за­

пропонованого варіанту. 

Таким чином, трудова функція як одна з обов'язко­

вих умов трудового договору - це вид роботи або поса­

да, виконання чи заміщення яких можливе з огляду на 

професію, спеціальність, кваліфікацію працівника. Тру­

дова функція визначається угодою сторін. 

·ще однією необхідною умовою трудового договору, як 

ми вже наголошували, є визначення строку (моменту) 

початку виконання обумовленої роботи. При цьому, не 

можна ототожнювати момент початку роботи як одну з 

1 Див.: ЗП України. - 1994. - N2 7.- Ст. 172. 
2 Див.: Прокопенко В.І. Трудове право України: Підручник.­

Х.: Консум, 1998.- С. 217.~ 
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обов'язкових умов трудового договору з моментом його 

укладення. Договір вважається укладеним з моменту 

досягнення сторонами згоди за усіма істотними умова­

ми, в тому числі і щодо моменту початку роботи. Тобто 

трудові правовідносини з усіма правами і обов'язками 

для їх суб'єктів об'єктивно вже існуватимуть, а момент 

фактичного виконання роботи ще . може не наступити. 
і! 

Усе залежатиме від того, як сторони узгодять це питан-

ня при укладенні трудового договору. Переважно мо­

мент безпосереднього виконання працівником доруче­

ної роботи настає відразу після досягнення згоди за усі­

ма умовами трудового договору. Однак можливі варіан­

ти, коли працівник приступає до роботи і на другий, і на 

третій день, і навіть пізніше, якщо вимагається, напри­

клад, переїхати до іншої місцевості. 

Момент фактичного виконання працівником роботи 

може мати й самостійне юридичне значення. На той 

випадок, якщо не було проведено документального оформ­

лення зарахування на роботу, фактичний допуск праців­

ника до роботи визнається, за трудовим законодавством, 

днем укладення трудового договору. Тим самим вже 

не трудовий договір визначає дату початку виконання 

роботи, а навпаки- момент виконання роботи засвідчує 

факт укладення трудового договору. 

Разом із тим, фактичний допуск до роботи не можна 

трактувати як якийсь новий, не згадуваний раніше, спосіб 

укладення трудового договору. Він можливий очевидно 

лише після проведених попередньо переговорів між сто­

ронами. Завдяки йому власне і засвідчується факт до­

сягнення згоди між ними за усіма істотними умовами 

трудового договору. Інша річ, що ці переговори не отри" 

мали свого традиційного завершення - наказу чи роз­

порядження видано не було. Тому законодавець з метою 

забезпечення гарантій найманим працівникам і вста­

новив правило, за яким факт допуску особи до виконан­

ня роботи є підставою для виникнення трудових право­

відносин. 
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Без сумніву, встановлення обов'язкової письмової 

форми трудового договору зняло б проблему фактичного 

доnуску до роботи. Але для цього необхідно повністю 

змінити редакцію ст. 24 КЗnП України. 
За правилами ТК Російської Федерації, наприклад, 

трудовий договір, не оформлений належним чином, вва­

жається укладеним, якщо працівник пристуnив до робо­

ти з відома або за дорученням роботодавця чи його пред­

ставника. Як ми вже зазначали, при фактичному допу­

ску працІвника до роботи роботодавець зобов'язаний 

оформити з ним трудовий договір у nисьмовій формі не 

пізніше трьох днів із дня фактичного допуску працівни­

ка до роботи. 

Само собою зрозуміло, що наявність письмової форми 

трудового договору, яка є результатом досягнення згоди 

між сторонами, в тому числі і щодо моменту nочатку 

роботи, змінює уявлення про юридичне значення наказу 

чи розпорядження, які видаються щодо прийняття на 

роботу. Вони втрачають ознаки юридичного факту, а тому 

існуватимуть лише для оформлення укладення трудово­

го договору. 

Відсутність у трудовому законодавстві України легаль­

ного визначення істотних умов трудового договору зали­

шає підстави для доктринального тлумачення тих необ­

хідних умов, які обов'язково мають бути об'єктом пере­

говорів та погодження між сторонами у разі прийняття 

на роботу. Та не завжди варіанти пропонованих різними 

авторами необхідних умов трудового договору можуть 

вважатися прийнятними без відповідних застережень. 

Так, автори навчально-довідкового посібника "Трудо­

ве право України" проnонують вважати однією з обо­

в'язкових умов трудового договору таку його умову, як 

строк дії договору1 • Однак аргументи, якими вони нама­

гаються довести свою ідею, видаються не зовсім пере-

1 Див.: Трудовое право УкрfшнЬІ. - Х.: Одісей, 1999. - С. 136. 
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конливими 1 • Більше того, визнання умови про строк 

трудового договору обов'язковою суперечить правилу 

ст. 23 КЗпП "України. 
Тут, у ч. 3, яка була введена до кодексу 19 січня 1995 р. 

передбачено, що строковий трудовий договір укладаєть­

ся у випадках, коли трудові відносини не можуть бути 

встановлені на невизначений строк з урахуванням ха­

рактеру такої роботи чи умов її ви~онання, або інтересів 
працівника та в інших випадках, передбачених законо­

давчими актами. Тобто закон фактично передбачає ви­

нятки із загального правила, яким, як не важко здогада­

тися, є умова про укладення договору на невизначений 

строк. Отже, цілком очевидно, що строк договору стає 

об'єктом погодження лише за наявності обставин, за­

значених у цитованій статті. "У всіх інших випадках сто­

рони просто не уповноважені торкатися питання щодо 

строку договору. А це означає, що умова про строк дії 

трудового договору не належить до необхідних умов, які 

є обов'язковими при його укладенні. Тобто договір мож­

на укласти навіть не погодивши таку умову, і тоді він 

вважатиметься безстроковим. "У зв'язку з цим напро­

шується висновок, що умова про строк трудового догово­

ру належить до факультативних його умов2 • 

Цей висновок не виглядає, щоправда, таким безапеля­

ційним на фоні юридичного закріплення переліку істот­

них умов трудового договору у вже згадуваних нами 

ТК Російської Федерації та закону "О трудев Республи­

ке Казахстан". Зокрема, російські законодавці у ст. 57 

1 Див.: Трудовое право Украиньr.- Х.: Одісей, 1999.- С. 138. 
Зауважимо, що й у навчальному посібнику, який вийшов у 1996 р. 
за нашою редакцією (див.: Трудове право України. -Л.: Вільна 

Україна, 1996.- С. 54), теж йдеться про таку необхідну умову, як 
строк дії договору. Що характерно, у обох навчальних посібниках 

відповідні розділи писала Н.Б. Болотіна (див.: Волотіна Н.В. 

Трудовий договір за законодавством України: Навч. посіб. - К.: 

Вид. Паливода А.В., 2002. - С . .44). 
2 Див.: Советское трудовоr; право: Учебник І Под ред. А.С. Паш­

кова, Б.Ф. Хрусталева, О.В. Смирнова.- М.: Юрид. лит., 1988. ~ 
С. 258; Прокопенко В.І. Трудове право України: Підручник. -
Х.: Консум, 1998.- С. 219. 
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ТК РФ не подали у переліку істотних умов "строк догово­

ру". Натомість їхні колеги з Республіки Казахстан пе­

редбачили, що індивідуальний трудовий договір крім 

інших умов має обов'язково містити вказівку про строк 

дії договору. Тобто є два різні варіанти вирішення на за­

конодавчому рівні проблеми строку трудового договору. 

В одному випадку ця умова віднесена до істотних (обо­

в'язкових) умов, в іншому- їй надається другорядного, 

факультативного значення, а тому погодження умови про 

строк договору не є обов'язковим при його укладенні. 

У зв'язку з проведенням в Україні кодифікаційних 

робіт і розробленням нового трудового кодексу зовсім 

не зайвим може бути вивчення досвіду юридичного ви­

значення у нормативному акті, що покликаний регулю­

вати трудові відносини в ринкових умовах, також де­

яких інших істотних умов трудового договору. 

Так, російські законодавці пропонують вважати істот­

ними умовами трудового договору права та обов'язки 

його сторін. Така позиція загалом може бути виправда­

ною, якщо розглядати трудовий договір як різновид ци­

вільно-правової угоди, де, як відомо, права і обов'язки 

кожної зі сторін мають суттєве значення і повинні відоб­

ражатися у самому договорі. Стосовно трудового дого­

вору, то специфіка трудових правовідносин як особливо­

го виду договірних стосунків зумовлює необхідність за­

конодавчого закріплення прав та обов'язків роботодавців 

і працівників. Соціальна спрямованість трудового пра­

ва, встановлення державних гарантій трудових прав на­

йманих працівників традиційно потребували визначення 

взаємних зобов' я зань сторін трудового договору у цент­

ралізованому порядку. Тому й не дивно, що практика 

укладення трудових договорів у переважній своїй біль­

шості обмежувалася лише заявою працівника та нака­

зом роботодавця про прийняття на роботу. Визначати 

права і обов'язки кожної зі сторін не вимагається, бо й у 

Кодексі законів про прачю, і в інших законодавчих ак-
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тах та посадових інструкціях ці елементи змісту трудо­

вого договору вже були визначені. 

Враховуючи, що новий ТК Російської Федерації містить 

окремі норми, присвячені правам та обов'язкам праців­

ників і роботодавців, кожна з яких нараховує більше два­

дцяти відповідних позицій, навряд чи доцільно перерахо­

вувати їх ще й трудовому договорі. Якщо ж є необхідність 

у конкретному трудовому договорі :В'се ж відобразити якісь 
додаткові права і обов'язки сторін, то навряд чи йтиметь­

ся тут про істотні умови трудового договору загалом. Оче­

видно цей варіант свідчитиме на користь віднесення умо­

ви про права і обов'язки сторін до факультативних (не­

обов'язкових) умов трудового договору1 • 

Факультативні умови, на відміну від необхідних умов 

трудового договору, мають таку особливість: вони не є обо­

в'язковими для їх погодження під час прийняття на робо­

ту. Тому в кожному конкретному випадку такі умови ста­

ють об'єктом переговорів лише у разі, коли одна зі сторін 

наполягає на включенні їх до змісту трудового договору. 

Як слушно зауваЖують автори науково-практичного ко­

ментаря до законодавства України про працю: "Факуль­

тативні умови трудового договору - це такі умови, які 

виходять за межі трудового договору як юридичного фак­

ту, що породжує трудові правовідносини. Відсутність фа­

культативних умов не може похитнути юридичну силу 

трудового договору"2 • Однак, як уже зазначалося, ці умови 

мають таку ж вагу для конкретного договору, як і обов' яз­

кові. Недосягнення згоди сторонами стосовно факульта-

1 Аналогічно має визначатися сутнісна природа ще однієї, зазна­

ченої у ст. 57 ТК РФ, істотної умови- "режим праці і відпочинку 

(якщо для цього працівника він відрізняється від загальних пра­
вил, встановлених в організації)". Неважко зробити висновок, що 
коли йдеться лише про винятки із загального правила, то істотність 

як ознака обов'язковості щодо усіх видів договорів тут якраз відсут­
ня. Тому така умова належить до факультативних умов трудового 

договору. 

2 Научно-практический комментарий к законодательству УкраиньІ 

о труде: В 2 т.- Симф.: Таврида, 1998.- Т. 1.- С. 158. 
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тивних умов так само не приводить до укладення догово­

ру, як і в разі відсутності погодження необхідних умов. 

Щоправда, О.І. Процевський має щодо цього іншу думку. 

Він вважає, зокрема, що небажання працівника укласти 

договір з такою умовою, як випробувальний строк, якщо у 

нього є відповідна кваліфікація за такою роботою, не може 

бути підставою для відмови від укладення договору з боку 

роботодавця, оскільки це суперечитиме тенденціям роз­

витку радянського трудового законодавства1 • 

Можна припустити, що стосовно "радянського трудо­

вого законодавства" ця теза мала підстави для існуван­

ня, але за умов ринкових перетворень, коли у нашому 

трудовому праві утверджується принцип свободи трудо­

вого договору, навряд чи можна погодитись із тим, що 

недосягнення згоди між сторонами за додатковими (фа­

культативними) умовами не може впливати на факт 

укладення трудового договору2 • 

Факультативними умовами, які можуть бути об'єктом 

погодження при укладенні трудового договору, вважа­

ються будь-які додаткові вимоги сторін, якщо вони не 

погіршують становища працівників порівняно із зако­

нодавством про працю. Це, як правило, умови про не­

повний робочий час, про сумісництво чи суміщення, про 

випробувальний термін та ін. 3 Донедавна практикува-

1 Див.: Процевекий А.И. Гуманизм норм советского трудового 

права.- Х.: Вьrща шк., 1982.- С. 18-19. 
2 Там само. - С. 18. 
3 Науково-практичний коментар до трудового законодавства серед 

можливих факультативних умов трудового договору називає: розши­

рення змісту трудової функції за рахунок включення до нього робіт, що 
не стосуються спеціальності чи посади, за якою працюватиме праців­
ник; просування по службі, перехід на іншу роботу з урахуванням інте­

ресів власника чи працівника або створення умов для цього (напри­

клад оплата навчання); встановлення неповного робочого часу; надання 

додаткової відпустки, визначення часу надання відпустки; встановлен­
ня індивідуальних умов оплати праці, особливостей компенсацій, якщо 
робота пов'язана з періодичними виїздами у відрядження; визначення 
умов, що стосуються заохочення прапівника, умов охорони праці та ін. 
(Научно-практический комментарий к законодательству УкраинЬІ о 

труде: В 2 т. - Симф.: ТавриДа, 1998. - Т. 1.- С. 159) 
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лося погоджувати при укладенні трудового договору такі 

додаткові умови, як надання житла для працівника, за­

безпечення йому можливості влаштування дітей у 

дошкільні заклади, але зараз вони перестають формува­

ти зміст трудових договорів. Натомість з'являються нові, 

сучасні умови: володіння іноземною мовою, наявність 

власного автомобіля у особи, яка В.J!аштовується на робо­

ту, нерозголошення комерційної таємниці, заборона кон­
куренції працівника з роботодавцем, у тому числі й після 

його звільнення з роботи тощо. 

Доволі поширеною є умова про нерозголошення комер­

ційної таємниці та про заборону конкуренції працівника 

щодо роботодавця-підприємця, який найняв його на робо­

ту1. Вважається, що погоджувати таку умову сторони 

вправі з огляду на ст . .ЗО Закону України "Про підприєм­
ства в Україні"2 • Тут, зокрема, подається визначення ко­

мерційної таємниці і передбачається, що склад та обсяг 

відомостей, які становлять таку таємницю, і порядок їх 

захисту визначаються керівником підприємства. Тобто 

вирішення цих питань - сфера локального та договірно­

го правового регулювання. І лише відповідальність за 

розголошення відомостей, які становлять комерційну таєм­

ницю підприємства, і порядок охорони таких відомостей 

встановлюються законодавчими актами У1сраїни3 • 

1 На Заході, коли договір укладається з такою умовою, застосо­
вується лише вимога щодо заборони конкуренції (див.: Киселев И.Я. 

Сравнительное и международное трудовое право: Учеб. для вузов.­
М.: Дело, 1999.- С. 127), і для цього, очевидно, є достатні підстави, 
адже "розголошення комерційної таємниці" вважається одним із 

видів недобросовісної конкуренції. Закон України "Про захист 

від недобросовісної конкуренції" прямо про це зазначає у гл. 4. 
2 Див.: Трудовое право УкраинЬІ.- Л.: Вільна Україна, 1996.­

с. 139. 
3 Відповідальність осіб (працівників) за розголошення комерцій­

ної таємниці передбачено лише ст. 231 і ст. 232 Кримінального 
кодексу України. Адміністративна відповідальність за недобрасо­
вісну конкуренцію встановлена тільки стосовно фізичних осіб -
підприємців (ст. 164-3 Кодексу про адміністративні правопору­
шення) і не передбачена для працівників. 
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Потрібно зазначити, що вітчизняне трудове законо­

давство дотепер не містить спеціальних норм, які б вста­

новлювали правила взаємовідносин працівників і робо­

тодавців щодо недобросовісної :конкуренції. А от польські 

законодавці ще у лютому 1996 р. доповнили Кодекс праці 
окремим розділом 2а "Заборона :конкуренції", яким 

врегулювали відносини, що пов'язані з проблемою не­

розголошення :комерційної таємниці. 

3а правилом ст. 101-1 КП Польщі передбачено, що 
працівник не може без згоди роботодавця, якщо це виз­

начено окремою угодою, здійснювати таку ж діяльність, 

якою займається роботодавець, а також йому заборонено 

працювати на іншого суб'єкта, якщо той здійснює анало­

гічний вид підприємницької діяльності не залежно від 

підстав виникнення трудових правовідносин. Важливим 

у цьому випадку є те, що сама заборона :конкуренції ви­

пливає не безпосередньо із закону, а настає внаслідок 

додаткової угоди між сторонами трудового договору, тобто 

вона належить до факультативних умов. І, як зазнача­

ють польські :колеги, визначальним при укладенні та­

кої угоди має бути згода працівника пристати на умови, 

запропоновані роботодавцем1 • При цьому за польським 

трудовим законодавством угода про заборону :конку­

ренції має укладатися у письмовій формі, інакше вона 

визнається незаконною. Роботодавець, який понесе збит­

ки внаслідок порушення працівником своїх зобов'язань, 

за умовою про заборону :конкуренції може домагатися 

відшкодування шкоди на загальних підставах про мате­

ріальну відповідальність працівників, як це передбаче­

но Кодексом праці. Більше того, працівник може нести 

відповідальність у разі порушення такої заборони і за 

іншими нормами трудового законодавства, аж до звіль-

. нення з роботи. 

1 Див.: Florek Ludwik, Zielinski Tadeusz. Prawo pracy.- 2 wyda­
nie. - Warszawa, 1999.- С. 58. 
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Польське трудове законодавство, як і законодавство 

деяких інших країн 1 , передбачає, що в разі, якщо у про­

цесі своєї роботи працівник мав доступ до важливої ко­

мерційної інформації, розголошення якої може завдати 

шкоди інтересам роботодавця, то сторони вправі укла­

сти угоду про заборону конкуренції (нерозголошення ко­

мерційної таємниці) навіть протяг9м певного часу після 

звільнення з роботи. Строк, протягом якого працівник 

після звільнення зобов'язаний утримуватись від недо­

бросовісної конкуренції, сторони визначають самостійно. 

Однак згідно з польським законом "Про боротьбу з не­

добросовісною конкуренцією" від 16 квітня 1993 р. та­
кий строк не може перевищувати трьох років. Як ком­

пенсація, за угодою працівнику гарантується протягом 

цього періоду виплата колишнім роботодавцем винаго ­

роди не нижче 25 % середнього заробітку за поперед­
ньою роботою. Заборона конкуренції втрачає своє зна­

чення до закінчення визначеного сторонами строку у 

випадках, коли зникли причини, що були підставою для 

підписання спеціальної угоди, або ж коли nопередній 

роботодавець нехтує своїм обов'язком виnлачувати 

звільненому працівнику належну компенсацію2 • 

Зрозуміло, що за умов ринкової економіки, коли все 

більшого значення набуває у нас приватне nідnриємниц­

тво, захист комерційної таємн:и:ці вимагає застосування 

відповідних запобіжних заходів, у тому числі з боку тру­

дового законодавства. Тому внесення змін до Кодексу 

законів про nрацю України, які б належним чином вре­

гульовували відносини недобросовісної конкуренції у 

1 На Заході широко практикується підписання з працівником 
так званого пакту про неконкуренцію, який передбачає зобов'я­
зання працівника не конкурувати з колишнім наймачем навіть 

після звільнення з роботи (див.: Киселев И.Я. Зарубежное трудо­

ное право: Учеб. для вузов. - М.: Норма-Инфра, 1998. - С. 61). 
2 Див.: Florek Ludwik, Zielinski Tadeusz. Prawo pracy. - 2 wyda­

nie.- Warszawa, 1999.- С. 70. 
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сфері суспільної організації праці, сприяло б вирішен­

ню цієї важливої проблеми 1 • 

Згадуваний уже Закон України "Про захист від недо­

бросовісної конкуренції" передбачає певні дії, що можуть 

бути вчинені особами, які перебувають у трудових право­

відносинах і які вважаються недобрасовісною конкурен­

цією (підкуп працівника замовника, підкуп працівника 

постачальника), однак ні сам закон, ні КпАП України, як 

ми вже зазначали, не встановлюють санкцій щодо праців­

ників, котрі порушують встановлені правила. Стосовно 

дисциплінарної та матеріальної відповідальності осіб, 

винних у завданні шкоди роботодавцю внаслідок розго­

лошення конфіденційної інформації, то загальних норм 

трудового права тут також може виявитися недостатньо. 

А це ще раз свідчить на користь приведення КЗпП 

України у відповідність до вимог ринкової економіки. 

Ще однією додатковою умовою, включення якої до 

змісту трудового договору практикується на Заході, є забо­

рона працівнику одночасної роботи на іншого роботодав­

ця. У нашому варіанті- це означає заборону сумісниц­

тва. Тобто те, з чим за радянських часів у нас боролися на 

законодавчому рівні2, на Заході намагаються вирішити з 

допомогою факультативних умов трудового договору. 

Як відомо, чинне тепер трудове законодавство не 

містить спеціальних обмежень щодо роботи за сумісниц-

1 Федеральним законом від 6 травня 1998 р. раніше чинний 
КзоТ Російської Федерації було доповнено нормою, яка встанов­
лювала, що у випадках, передбачених федеральними законами та 

іншими нормативно-правовими актами, у трудовому договорі мо­

жуть міститися умови нерозголошення працівником відомостей, 
що складають службову чи комерційну таємницю, якщо вони ста­
ли відомі працівнику у зв'язку з виконанням своїх посадових 
обов'язків (див.: Собрание законодательства Российской Федера­
ции. - 1998. - N2 19. - ст. 2065). А вже у новому ТК РФ зазна­
чено, що крім істотних умов трудовий договір може передбачати 

умову "про нерозголошення таємниці, що охороняється законом 

(державної, службової, комерційної та іншої)" (ст. 57). 
2 Див.: постанови Ради Міністрів СРСР від 10 грудня 1959 р. 

N2 1367 11 СП СССР.- 1959. т N2 20.- ст. 164 і від 9 червня 
1960 р. N2 594. І І СП СССР. - ' 1960. - N2 12. - ст. 88. 
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твом. Існують лише деякі застереження для державних 

службовців, депутатів та керівників державних під­

приємств, установ, організацій, яким заборонено займа­

ти одночасно інші керівні посади1 • Усі інші працівники, 

в тому числі і керівники недержавних підприємств вправі 

працювати одночасно за декількома трудовими догово­

рами. Проте ч. 2 ст. 21 КЗпП УкрІ}]ни, яка власне і зня­
ла будь-які обмеження на сумісництво, передбачає, що 

працівник може реалізувати свої здібності до праці шля­

хом укладення трудового договору на одному або одно­

часно на декількох підприємствах, в установах, орга­

нізаціях, якщо інше не передбачено законодавством, ко­

лективним договором або угодою сторін. Тобто законо­

давець припускає укладення трудового договору з такою 

додатковою умовою, як заборона працівнику працювати 

одночасно і на іншого роботодавця. 

Переважно роботодавець, який виставляє таку умову 

при укладенні трудового договору, керується мотивами 

отримання максимальної віддачі від працівника і до­

сягнення найвищої його продуктивності праці. Тому 

очевидно, що обов'язковою контрумовою при укладенні 

угоди про заборону роботи за сумісництвом мала б бути 

вимога того ж працівника про підвищену заробітну пла­

ту, як компенсацію за відповідне обмеження його трудо­

вих прав. 

Сторони при укладенні трудового договору можуть 

передбачити як додаткові умови не абсолютну заборону 

сумісництва, а встановити лише певні обмеження щодо 

роботи за іншим трудовим договором на іншого робо­

тодавця. Зокрема, це може бути умова про отримання 

працівником згоди роботодавця на роботу за сумісниц­

твом тощо. 

1 Див.: Про роботу за сумісництвом працівників державних 

підприємств, установ і організацій: Постанова Кабінету Міністрів 
України від 03.04.93 р. N2 245. І І ЗП України. - 1993.- N~ 9.­
Ст. 184. 
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Загалом, якщо аналізувати факультативні умови, що 

формують зміст сучасних трудових договорів, можна 

відзначити їх взаємокомпенсаційний характер1 • Йдеть­
ся про те, що більшість вимог щодо працівника перекри­

ваються додатковими зобов'язаннями з боку робото­

давців . Наприклад, такі додаткові обов'язки працівника, 

як дбале ставлення до майна роботодавця, заборона 

приймати від клієнтів та конкурентів цінні подарунки 

чи якісь інші матеріальні блага, інформування робото­

давця про можливі випадки підкупу працівників та ін., 

компенсуються відповідними додатковими гарантіями 

(додатковою відпусткою, можливістю користуватися 

службовим автомобілем, оплатою за рахунок роботодав­

ця навчання тощо). 

Оплата навчання працівника за рахунок роботодавця 

є однією з поширених останнім часом додаткових (фа­

культативних) умов трудового договору. Зазвичай вона 

тягне за собою ще одну умову, яка передбачає своєрідну 

компенсацію за понесені роботодавцем додаткові ви­

трати, пов'язані з оплатою навчання працівника. Трудо­

вим договором може передбачатися обов'язок працівни­

ка відпрацювати після отримання освіти не менше вста­

новленого договором терміну. При звільненні з роботи за 

власним бажанням без поважних причин до закінчення 

цього терміну працівник зобов'язується повернути робо­

тодавцю кошти, витрачені ним на навчання. 

Отже, ми бачимо, що на сьогодні все більшого значен­

ня при укладенні трудових договорів надається факуль­

тативним умовам, які в результаті погодження їх сторо­

нами набувають у майбутніх трудових правовідносинах 

такої ж ваги, як і необхідні умови трудового договору. 

1 Як правило, додаткові умови характерні здебільшого для кон­

трактів, а не для класичних у нашому варіанті трудових дого­

ворів. Однак все, що стосується контракту, ми з'ясуємо дещо 
пізніше. 



Розділ З 

ВИНИКНЕННЯ ТРУДОВИХ 
ПРАВОВЩНОСИН і! 
НА ПЩСТАВІ КОНТРАКТУ 

Як уже зазначалося, другим видом трудового догово­

ру, з яким пов'язує;ться виникнення трудових правовідно­

син, є контракт. Саме укладення контракту, а не трудово­

го договору у традиційному його розумінні, вважається 

ще одним юридичним фактом, що породжує відносини 

найманої праці. Як власне трудовий договір, так і кон­

тракт можуть бути складовими елементами фактичного 

складу, що у певних випадках є своєрідним комплекс­

ним юридичним фактом. Та за усіх умов контракт, як j 

сам трудовий договір, належить до тієї кінцевої ланки у 

структурі фактичного складу, за наявності якої можна 

стверджувати, що трудові відносини відбулися. 

Контракт отримав своє юридичне оформлення у вітчиз­

няному трудовому праві з березня 1991 р., коли законом 
Верховної Ради України було внесено доповнення до 

ст. 21 Кодексу законів про працю. У третій частині цієї 
статті він визначається як особлива форма трудового 

договору, в якій строк його дії, права, обов'язки і відпо­

відальність сторін (в тому числі матеріальна), умови ма-
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теріального забезnечення й організації nраці nрацівни­

ка, умови розірвання договору, в тому числі достроково­

го, можуть встановлюватися угодою сторін. 

Як бачимо, законодавець трактує контракт насамnеред 

як особливу форму трудового договору. Та вочевидь це не 

зовсім правомірно, хоча б з огляду на те, що формою вва­

жається зовнішній вияв якого-небудь явища, пов'язаний 

з його сутністю і змістом1 • А за формою трудовий договір, 

як відомо, буває переважно письмовим. Правило ж ст. 24 
.КЗпП України про те, що контракт обов' язково укладаєть­

ся у письмовій формі, практично знімає проблему щодо 

юридичної природи цієї підстави виникнення трудових 

правовідносин. Тому контракт - це швидше вид трудо­

вого договору, а не форма останнього2 • 

Однак проблема існування контракту у трудовому праві, 

з часу появи його у правовому полі національної системи 

права, самим лише з'ясуванням його юридичної приро­

ди остаточно не вичерпується. Річ у тім, що як юридич­

ний факт, трудовий договір цілком достатньо забезпечу­

вав виникнення трудових правовідносин в умовах плано­

вої соціалістичної економіки. Він і тепер, вже за умов 

ринкових перетворень, залишається основною підставою 

залучення до праці . .Контракт же застосовується для цієї 

1 Див.: Новий тлумачний словник української мови: У 4 т. -
К.: Аконіт, 1999. - Т. 4.- С. 694. 

2 Див.: Прокопепко В.І. Трудове право України: Підручник.­
Х.: Консум, 1998.- С. 215; Дріжчапа С. Аспекти правової nрироди 
контракту І І Право України. - 1992. - N2 8. - С. 11; Козак 3. 
Контракт за трудовим правом України: Навч. посіб. - Л.: Вид-во 

ЛНУ ім. І. Франка, 1998. - С. 7. 
Цікаво nорівняти, наприклад, Кодекс законів про працю Рес­

публіки Молдова, який був прийнятий ще у 1973 р. і досі є чин­

ним на території цієї держави у редакції 1993 р., та Трудовий 
кодекс Киргизької Республіки, ухвалений у 1997 р. У першому з 
них, .як і в КЗпП України, контракт називається "особливою фор­

мою трудового договору", а у ТК Киргизької Республіки в ст. 86 
йдеться про контракт .як особливий вид трудового договору. Тому 

можна вважати, що пізніший за часом ухвалення правовий акт 
на теренах колишнього СРСР на легальному рівні засвідчує, що 

контракт - не форма, а вид труДового договору. 
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мети тільки у виняткових випадках і лише тоді, коли це 

вимагається чинними законами України. Внісши уточ­

нення до останнього речення ч. 3 ст. 21 ІСЗпП і окреслив­
ши сферу застосування контрактів не "законодавством", 

а "законами України"1 , законодавець ще більше наголо­

сив на винятковості використання цього виду трудового 

договору для найму на роботу. Вже,sодна ця обставина, як 

видається, може вважатися достатньою для обr'рунтуван­

ня наявності контрактів у системі національної органі­

зації суспільно-трудових відносин. Усі інші чинники, що 

висувалися аргументи на користь запровадження кон­

трактів, не можуть вважатися достатніми, а окремі з них 

просто не витримали випробування часом. 

Нагадаємо, що проблема контрактів у трудовому праві 

набула особливої актуальності на початку дев'яностих 

років минулого століття і була спільною для радянських 

на той час республік України і Росії та єдиного фактич­

но радянського трудового права. Однак вирішення її у 

кожній з уже незалежних держав відбувалося різними 

шляхами. 

Спочатку вважалося, що контракт - це випробува­

ний на Заході варіант найму на роботу, який стимулює 

працівника до творчої і самовідданої праці. За його 

допомоги наймач має можливість формувати більш ква­

ліфікований кадровий потенціал і позбавлятися від 

лінивих, несумлінних працівників, які порушують тру­

дову дисципліну2 • Тим самим за допомогою контрактів 

1 Див.: Про внесення змін до Кодексу законів про працю України: 
Закон Верховної Ради України від 24.12 .99 р. 

2 Див.: Амосов С. Трудовой договор? Контракт! І І Вестник Вер­
ховного Суда СССР. - 1991. - N2 2; Никитинский В.И. Кон­
тракт в трудоном праве І І Советское государство иправо. - 1991. 
- N2 8; Орловский Ю. Контрактнан форма приема на работу І І 
Вестник Верховного Суда СССР. - 1991. - N2 4; Никитинский В. , 

Орлов А. Трудовой контракт и рьrночная зкономика І І Соцнали­

стический труд.- 1991.- N2 2; Головина С.Ю., Шахов ВД. Кон­
трактнан форма регулирования трудовьrх отношений І І Совет­

ское государство иправо. - 1991. - N2 8. 
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передбачалося вирішити усі негаразди, що існували на 

той час у сфері соціалістичної суспільної організації 

праці. 

Першими спромоглися надати легітимності контрю<­

там законодавці тоді ще радянської "України, котрі, як 

вже зазначалося, у березні 1991 р. внесли зміни до Ко­
дексу законів про працю, передбачивши контракт як особ­

ливу форму трудового договору. Внаслідок цього на прак­

тиці почалося масове застосування контрактів при при­

йнятті на роботу. Кожний "шануючий" себе підприємець 

вважав своїм обов'язком здійснювати прийняття на 

роботу за контрактом, а не за трудовим договором. При 

цьому, не зважаючи на те, що згідно з тією ж ст. 21 КЗпП 
"України сфера застосування контрактів визначалася за­

конодавством, роботодавці аргументували їх використан­

ня посиланням на ст. 9 Закону "Про підприємництво", в 
якій зазначається, що підприємець має право укладати з 

громадянами трудові договори (угоди, контракти) з ме­

тою використання їх праці. 

Та все це, незважаючи на те, що сторони замість тра­

диційного трудового договору, який оформлявся нака­

зом чи розпорядженням, підписували . фактично такий 
же договір, і значився він як "контракт", зовсім не озна­

чало, що укладався насправді контракт. Більше того, 

відбувалося фактично санкціоноване порушення трудо­

вих прав найманих працівників на державному рівні. 

Тому у 1994 р. Кабінет Міністрів "України спробував 
покласти край такій негативній практиці, ухваливши 

спеціальну постанову "Про впорядкування застосуван­

ня контрактної форми трудового договору". Однак і ця 

постанова проблеми застосування контрактів у трудо­

вих правовідносинах до кінця не вирішила. 

Продовжує вона залишатися актуальною і для нау­

ковців, які працюють у сфері трудового права. При цьому 

одні автори вбачають у контракті договір особливої фор­

ми про працю та її зміст, форму й порядок встановлення 
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умов праці та оцінку її результатів 1 , а інші, з огляду на 

принцип добровільності оформлення трудових відносин, 

взагалі вважають, що сторони при укладенні трудового 

договору можуть досягти угоди про різні види оформлен­

ня трудових відносин: як трудовий договір, так і кон­

тракт, навіть у випадку, ;коли сфера застосування кон­

тракту на дану категорію працівників не поширюється2 • 
;d 

Зазначена проблема ще довго перебуватиме у полі зору 

науковців, а практика застосування контрактів потерпати­

ме від недосконалості законодавства лише тому, що як 

видається, у березні 1991 р. до :Кодексу законів про працю 
України було внесено концептуально невивірену норму. 

На відміну від наших законодавців росіянам вдалося 

залагодити проблему контрактів у трудових правовідно­

синах значно простіше. Ухваливши у вересні 1992 р. 
зміни до ст. 15 К3оТ Російської Федерації, за якими 
контракт трактувався як синонім терміна до "трудовий 

договір"3 , вони зняли її повністю, у тому числі і для нау­

ки трудового права. У цьому не важко пересвідчитись, 

звернувшись до посилання за N~ 1 на стор. 73, де добре 
видно, що пік наукових досліджень зазначеної проблеми 

у російській правничій науці припадав саме на 1991 р. 
Надалі ж інтересу для науки вона вже не становила. А у 

новому Трудовому кодексі Російської Федерації про кон­

тракт взагалі не згадується. 

Справді, якщо проаналізувати відповідну словликову 

літературу, то договір і контракт- це дійсно слова сино­

німи, коріння яких є спільними, оскільки обидва ці тер­

міни передбачають встановлення, зміну, припинення су­

спільних відносин шляхом домовленостей, угод між сто-

1 Див.: Хусточкіп О. Контракт у трудовому праві (законодав­
ство і практика його застосування) І І Право УкраїІІи.- 1995.­
м 5-6.- с. 17. 

2 Див.: Прокопепко В.!. Трудове право України: Підручник.­
Х.: КоІІсум, 1998.- С. 215. 

3 Див.: Комментарий к Кодексу законов о тру де Российской 
Федерации.- М.: Проспект, 1997. - С. 40. 
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ранами договору, контракту1 • У найновішому тлумачно­

му словнику української мови власне контракт тлума­

читься як письмова угода, договір, за яким сторони, що 

його уклали, мають взаємні зобов'язання2 • Тобто, ми ба­

чимо, що спосіб за допомогою якого російським законо­

давцям вдалося свого часу вирішити проблему застосу­

вання контрактів у трудових правовідносинах, є доволі 

простим і абсолютно прийнятним. Не зайвим було б і 

до Кодексу законів про працю України внести аналогічні 

зміни, аби раз і назавжди визначитися з контрактами у 

вітчизняному трудовому праві. 

Однак російський варіант вирішення проблеми кон­

трактів є хоч і оптимальним, але, як видається, не єди­

ним. Можна спробувати розв'язати цю проблему і в 

інший спосіб, який полягатиме у певному вдосконаленні 

того, що вже передбачено нашим трудовим законодав­

ством, і який можна використати у разі кодифікації тру­

дового законодавства. 

Йдеться про те, що контракт може залишитися само­
стійною підставою для виникнення трудових правовідно­

син. Однак йому має відводиться роль справді винятко­

вої обставини, яку можна було б застосовувати лише у 

випадках, що визначалися б законами України стосовно 

певних категорій працівників з метою посилення їх 

відповідальності за доручену справу. Як видається, саме 

ця ідея була покладена в основу запровадження кон­

трактів у нашій країні, але реалізована вона була не 

зовсім вдало. І лише тому, що не було вироблено належ­

ного механізму застосування контрактної системи най­

му на роботу. 

Контракт, як виняток, необхідно вивести зі сфери дії 

ст. 9 КЗпП України, котра, як відомо, визначає недійсни­
ми умови договорів про працю, які погіршують станови-

1 Див.: Козак 3. Контракт за трудовим правом України: Навч. 

посіб. -Л.: Вид-воЛНУ ім . І. Франка, 1998. - С. 6. 
2 Див.: Новий тлумачний с1овник української мови: У 4 т. -

К.: Аконіт, 1999.- Т. 2.- С .' 317. 
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ще працівників порівняно з законодавством України про 

працю. У такому ж варіанті, як це встановлено у ст. 21 
КЗпП, контракт практично нічим не різниться від зви­

чайного письмового трудового договору. Лише факуль­

тативні умови, що нібито відрізняють контракт від зви­

чайного трудового договору, не можуть бути показовими 

у цьому випадку, бо якщо укластІJ, договір у письмовій 

формі, ТО у НЬОМУ ТаК СаМО МОЖНа ПередбачИТИ ріЗНО­
манітні додаткові умови. Отже, правило ст. 21 КЗпП про 
те, що у контракті сторони можуть передбачити, напри­

клад, умови відповідальності сторін (в тому числі і мате­

ріальної), наштовхуються на загальну заборону про 

недійсність їх з огляду на відому ст. 9 КЗпП. Тому прак­
тично нічого "жорсткішого", крім того, що вже встанов­

лено Кодексом законів про працю в частині відповідаль­

ності, сторони передбачити у контракті не можуть. 

Якщо ж утверджуватись з ідеєю про винятковий ха­

рактер застосування контрактів для прийняття на робо­

ту, то з огляду на умови, що подаються у ч. 3 ст. 21 КЗпП, 
ця норма має визнаватися спеціальною, а отже, за загаль­

ним правилом вона вважатиметься чинною навіть у разі 

невідповідності її загальній нормі, якою у цьому випад­

ку виступає ст. 9 КЗпП України1 • 

На винятковий характер контрактної форми вказує і 

загальна вимога законодавця про обмеження сфери за­

стосування контрактів при прийнятті на роботу. При чому 

з огляду на останні зміни, якими передбачено визначен­

ня такої сфери лише законами України, значно звузили­

ся можливості сторін обирати контракт підставою для 

виникнення трудових правовідносин. Ще зовсім недав­

но, коли передбачалося, що сфера застосування контрак­

ту визначається не законами, а законодавством загалом, 

існувала значно більша ймовірність широкого викори­

стання його під час влаштування на роботу. Адже при-

1 Див.: Зуб И.В. Трудовое право России и Украиньr: общие 
проблемьr, общие решения ( сравнительное исследование) І І Го­
суд. иправо.- 1997. - М 10. - С. 38. 
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йнято чимало підзаконних нормативних актів, згідно з 

якими допускається укладення контрактів з працівни­

ками при прийнятті на роботу. Це і акти Президента 

України, і Кабінету Міністрів, і, навіть, акти центральних 

органів виконавчої влади. Частина з них вже втратила 

чинність, але деякі ще продовжують залишатись хоч і 

на папері, але все ж потенційними підставами для укла­

дення контрактів з працівниками певної сфери. 

Конституційний Суд України у справі за конститу­

ційним зверненням Київської міської ради професій­

них спілок змушений був визнати правомірність застосу­

вання при визначенні сфери укладення контрактів усіх 

таких актів, оскільки вони охоплювалися загальним тер­

міном "законодавство". Натомість він визнав доцільним, 

з метою посилення правових засобів захисту прав грома­

дян у галузі праці, унеможливлення їх ущемлення, додер­

жання вимог ратифікованої Україною Конвенції Міжна­

родної організації праці N2 158 "Про припинення трудо­
вих відносин з ініціативи підприємця" обмежити в по­

дальшому визначення сфери застосування контракту лише 

законами, що є прерогативою Верховної Ради України1 • 

Теперішня ж редакція ч. 3 ст. 21 КЗпП України, яка 
допускає визначення сфери застосування контрактів лише 

законами України, може вважатися найбільш прийнят­

ною. 

Разом із тим, чітке окреслення сфери застосування 

контрактної системи найму у Кодексі законів про пра­

цю не означає, що остаточно розв'язано проблему в ціло­

му, оскільки, як видається, досить низькою за рівнем 

нормативного викладу залишається законодавча база, 

якою регламентується укладення контрактів з окреми­

ми категоріями працівників. Наприклад, навряд чи мож­

на вважати придатним для визначення сфери застосу­

вання контрактів згадуваний вже нами закон України 

"Про підприємництво", який у ст. 9 передбачає право 

1 Офіційний Вісник України. - 1998. - N~ 32. - Ст . 1209. 
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підприємця укладати з громадянами трудові договори 

(контракти, угоди), оскільки за такого формулювання 

можна з упевненістю стверджувати, що йдеться не про 

якийсь виняток, а насправді проголошується необмеже­

не право укладення контрактів в усіх випадках, коли 

роботодавцем виступає підприємець. Майже аналогічно 

сформульоване це правило у Законі "Про споживчу ко-,, 
операцію" від 10 квітня 1992 р. : де передбачено можли-
вість споживчим товариствам, їх спілкам та підпоряд­

кованим їм підприємствам наймати та звільняти праців­

ників, у тому числі за контрактами. Тобто, без будь-яких 

обмежень до працівників зазначеної сфери можна за­

стосувати контрактну форму найму. 

Нерідко наші законодавці переписують ті чи інші 

норми з відповідних російських законів, не вдаючись до 

з'ясування суті сформульованих там правил. Показо­

вим тут може вважатися Закон України "Про сільсько­

господарську кооперацію" від 17 липня 1997 р., де у 
ст. 15 передбачено, що правління кооперативу укладає 
трудові договори (контракти) (виділено нами П.П.) у 

разі найму на роботу виконавчої дирекції та оцінює її 

діяльність. Тобто те, що згідно з Кодексом законів про 

працю Російської Федерації старої редакції вважалося 

нормальним, оскільки трудовий договір і контракт роз­

глядал:цся як синоніми, то за законодавством України 

форма викладу аналогічної норми з огляду на правило 

ст. 21 КЗпП України мала б бути іншою. 
Якщо визначальними для сфери застосування кон­

трактів відповідно до останньої редакції ч. 3 ст. 21 КЗпП 
мають стати лише закони Верховної Ради України, було 

б не зайвим негайно привести всі закони, що були при­

йняті раніше, у відповідність до основного законодавчо­

го акту, який забезпечує регулювання трудових відносин 

найманої праці. Інакше ефективність такої норми зали­

шатиметься нульовою. 

Контракт як виняткова підстава виникнення трудових 

правовідносин має спр,JІмовуватися на створення умов для 
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виявлення ініціативи та самостійності працівника, врахо­

вувати його індивідуальні здібності й професійні навички, 

забезпечувати йому соціальний і правовий захист. 

Покладення ж контрактом на працівника додаткової 

відповідальності за доручену справу, встановлення додат­

кових підстав для дострокового його розірвання за ініціа­

тиви роботодавця та інші припустимі обставини, що по­

гіршують правове становище такого працівника, неодмін­

но мають компенсуватися вищими матеріальними і мо­

ральними стимулами (підвищеною заробітною платою, 

додатковою відпусткою, кратною вихідною доnомогою в 

разі звільнення за ініціативи роботодавця тощо). 

Отже, якщо контракт - це виняток із загального 

правила, то закони, які встановлюють такі винятки, ма­

ють чітко визначати відnовідні категорії працівників, 

щодо яких в обов'язковому nорядку здійснюється на­

ймання на роботу за контрактом. Тобто у кожному :кон­

кретному випадку той чи інший громадянин, претенду­

ючи на зайняття відnовідної посади, повинен бути го­

товий до того, що прийняття його на роботу можливе 

тільки за контрактом. 

Закон, який визначатиме сферу застосування :кон­

тракту, не має містити альтернативних диспозицій. На­

приклад, Законом "Про освіту" у редакції від 23 берез­
ня 1996 р. передбачено, що nедагогічні та науково-nеда­
гогічні працівники приймаються на роботу шляхом укла­

дення трудового договору, в тому числі за контрактом. 

При такому формулюванні закону важко буває зрозумі­

ти, чому одні працівники закладів освіти мають працю­

вати за контрактом, а інші, такі ж самі працівники, на­

ймаються на роботу за трудовим договором. За таких 

умов фактично втрачається увесь смисл запровадження 

контракту як особливого виду трудового договору, адже 

ні специфіка роботи, ні особливий характер nраці не є 

якимись відмінними як для окремих закладів освіти, так 

і для сфери освіти загаtюм. 
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Якщо й надалі з'ясовувати проблему використання 

контрактів у освітній сфері, то не менш показовим щодо 

цього може вважатися ухвалений нещодавно Закон 

"України "Про вищу освіту"1 • За цим законом серед науко­

во-педагогічних працівників вищих закладів освіти тре­

тього-четвертого рівнів акредитації контракт застосо­

вується для найму на роботу тільки стосовно завідувача 

кафедри та керівника вищого зю&аду освіти. Щодо за­
міщення інших посад науково-педагогічних працівників 

спеціальної вказівки про укладення з ними контракту 

немає. А оскільки Закон "Про вищу освіту" є спеціаль­

ним актом щодо загального Закону "Про освіту", мож­

на вважати, що сфера застосування контрактів у вищій 

школі визначається саме Законом "Про вищу о.світу". 
Отже, для забезпечення гарантій здійснення громадя­

нами права на працю необхідно передусім внести зміни 

до ч. 3 ст. 21 КЗпП "України, виклавши її у такій ре­
дакції: "Особливим видом трудового договору є контракт, 

у якому строк його дії, права, обов'язки і відповідальність 

сторін, умови матеріального забезпечення і організації 

праці працівника, умови розірвання договору, в тому числі 

дострокового, встановлюються угодою сторін. 

До контракту, як виняток, не застосовуються правила 

ст. 9 цього кодексу. Сфера застосування контракту ви­
значається законами "У країни". 

Водночас, необхідно усі закони, якими передбачаєть­

ся сфера укладення контрактів при прийнятті на роботу 

привести у відповідність до вимог пропонованої редакції 

ч. 3 ст. 21 КЗпП "України, для чого: 

по-перше: максимально скоротити категорії працівни­

ків, щодо яких може застосовуватись контракт як особли­

вий вид трудового договору. Згідно з Класифікатором 

професій2 такими працівниками можуть бути, наприк-

1 Див.: Закон України "Про вищу освіту" від 17.01.2002 р. 
М 2984-ІІІ І І Відомості Верховної Ради України. - 2002. -
М 20. - Ст. 134. 

2 Затверджено наказом Держстандарту України 27 липня 
1995 р. м 257. 
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лад, вищі державні службовці, керівники, професіонали, 

фахівці; 

по-друге: надалі, при визначенні сфери застосування 

контракту законами, необхідно виходити з обов'язковості 

його укладення, як єдино можливої підстави для ви­

никнення трудових правовідносин певних категорій пра­

цівників. 

Оскільки контракт - це лише різновид трудового до­

говору, то, безумовно, все, що стосується змісту останньо­

го, має бути властивим і для нього. Загальні вимоги щодо 

необхідних умов, без яких контракт, як і трудовий до­

говір, не може бути укладеним, доповнюються ще й обо­

в'язковістю погодження сторонами факультативних 

умов. Вони для контракту мають таку ж значимість, як 

і необхідні умови. І цю обставину можна вважати ще 

однією характерною особливістю контракту. 

Показовими щодо змісту контракту можуть бути 

окремі рекомендації, передбачені Положенням про по­

рядок укладення контрактів при прийнятті (найманні) 

на роботу працівників від 19 березня 1994 р. N2 170. Тут, 
зокрема, передбачається, що сторони у контракті вправі 

зафіксувати особливі умови праці за окремими професія­

ми та видами робіт з урахуванням їх специфіки та про­

фесійних особливостей; встановити додаткові пільги, га­

рантії та компенсації за рахунок коштів роботодавця; 

визначити умови переїзду працівника на роботу в іншу 

місцевість, режим робочого часу і часу відпочинку, умо­

ви виплати відповідної компенсації за використання 

власного автомобіля працівника для службових поїздок 

тощо. Крім того, сторони повинні передбачати зобов'я­

зання роботодавця щодо компенсації моральної та ма­

теріальної шкоди, заподіяної працівникові у разі до­

строкового розірвання контракту. 

Контракт спрямований передусім на виявлення ініціа­

тивності та самостійності працівника, і одним зі шляхів 

максимальної віддачі прffіІ;івником індивідуальних здібна-
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стей та професійних навичок є визначення у ньому відпо­

відного рівня оплати праці та матеріального забезпечен­

ня із врахуванням складності та умов виконуваної робо­

ти, професійно-ділових якостей працівника, результатів 

його праці та господарської діяльності роботодавця­

підприємця. Контракт може містити положення щодо 

основної та додатІювої заробітної плати, інші заохочу­

вальні та компенсаційні виплати (fформі винагороди за 
підсумками роботи за рік, премій за спеціальними систе­

мами і положеннями, компенсації та інші грошові мате­

ріальні виплати, які не передбачені актами чинного зако­

нодавства або які встановлюються понад передбачені за­

значеними актами норми). Так, у Типовій формі контрак­

ту з керівником підприємства, що є у загальнодержавній 

власності, при укладенні контракту з конкретним керів­

ником пропонується встановити премію, розмір якої за­

лежатиме від зростання прибутку чи зменшення збитків 

порівняно з попереднім робочим періодом (місяцем, квар­

талом), винагороду за виконання особливо важливих зав­

дань, що оформляється додатковою угодою, і механізм 

виплати якої визначається останньою. Наприклад, у кон­

трактах можна передбачити одноразові виплати за вико­

нання окремих складних завдань, вирішення важливих, 

складних питань, що вимагають посиленої підготовки, у 

процентному відношенні до основної заробітної плати. 

Сторонам надається право визначення порядку вста­

новлення розміру заробітної плати. Для підвищення 

зацікавленості працівника рекомендується встановлю­

вати не мінімальний розмір майбутньої заробітної пла­

ти з наступним її підвищенням, а передбачити середній 

рівень із визначенням випадків її збільшення або змен­

шення. У будь-якому разі виплати, що встановлюються 

контрактом, не повинні бути меншими, ніж це передба­

чено чинним законодавством, угодами і колективним 

договором, та залежать від виконання умов контракту. 

Матеріальна зацікавленість працівника вважається 

одним з ефективних засобів забезпечення та дотримання 

трудової дисципліни, тому вона може використовуватися 
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сторонами у контракті як додатковий чинник дисциплі­

нарного впливу (наприклад, зменшення заробітної плати 

у разі вчинення дисциплінарного проступку, зменшення 

або позбавлення працівника премій, винагород та інших 

виплат), так і у вигляді заохочення. Пропонується, навіть, 

ст. 14 7 КЗпП України доповнити спеціальною нормою, 
якою б передбачалася можливість встановлення для 

окремих категорій працівників крім уже встановлених 

також і інших дисциплінарних стягнень за порушення 

трудової дисципліни не лише в законодавстві, статутах і 

положеннях про дисципліну, а й у контракті 1 • 

Строк контракту є однією з його умов, і оскільки кон­

тракт- це завжди строковий договір, то лише з огляду 

на цю обставину його можна вважати угодою, що в ос­

нові своїй погіршує правове становище працівника. 

Нагадаємо, що Загальне правило (ч. 2 ст. 23 КЗпП) про­
голошує укладення трудового договору на невизначений 

термін. Тому застереження у законі, що контракт укла­

дається на певний строк, свідчить про особливий характер 

застосування такої підстави для: прийняття: на роботу. 

Термін контракту - сфера взаємопорозуміння сторін 

останнього. А отже, у самому контракті вони вправі пе­

редбачити будь-яку тривалість трудових відносин, аж до 

автоматичної пролонгації його на наступний строк, якщо 

1 Див.: Козак 3. Контракт за трудовим правом України: Навч. 
посіб.- Л.: Вид-воЛНУ ім. І. Франка, 1998.- С. 24. Такі пропо­
зиції, хоч і суперечать вимогам п. 22 ст. 92 Конституції України, 
яка проголошує право встановлення заходів юридичної (в тому 

числі і дисциплінарної) відповідальності виключно за законами 

України, все ж заслуговують на увагу. Нагадаємо, що встановлен­

ня спеціальної дисциплінарної відповідальності деяких категорій 

працівників статутами і положеннями про дисципліну (праців­

ників залізничного транспорту, зв'язку тощо), так само не впи­
сується у задекларовані конституційні вимоги. Сама ж Верховна 

Рада, коли внесла у 1999 р. зміни до Гірничого закону України і 
надала право Кабінету Міністрів України ухвалювати Положення 

про дисципліну працівників гі~ничих підприємств (ст. 51), фактич­
но проігнорувала вимоги Конституції України. 
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жодна зі сторін не виявить бажання припинити кон­

тракт за п. 2 ст. 36 КЗпП після закінчення терміну 
договору. При цьому очевидно, що загальне правило 

(ст. 39-1 КЗпП) про те, що договір за таких умов переро­
сте зі строкового у безстроковий, у цьому випадку не 

може бути застосоване. Його сторони змінять на договір­
ному рівні, зазначивши у контракті умову про те, що він 

і надалі матиме строковий хараdтер. Не матиме юри­
дичної сили при цьому і правило ч. 2 згаданої статті, за 
яким договори, що були переукладені один чи декілька 

разів, вважаються укладеними на невизначений строк, 

оскільки, як правильно зауважують автори науково-прак­

тичного коментарю до трудового законодавства, стосов­

но контракту таке правило "не має предмета правового 

регулювання"1 • Переукладення контракту, який за свої­

ми ознаками підпадає під чинність ч. 2 ст. 23 :КЗпП, не 
приводить до набуття ним безстрокового характеру. 

Більше того, очевидно, що сам термін "переукладення 

договору" має своє власне значення, відмінне від практи­

кованого зазвичай варіанту "продовження договору". 

Якщо у цьому, другому, випадку достатньо, напри­

клад, наказу чи розпорядження про продовження чинності 

договору на наступний термін, то для переукладення 

договору напевно мав би бути ще й наказ про припинен­

ня договору, час дії якого вже закінчився, і укладення 

одночасно нової угоди на черговий строк. 

Сплив строку, на який бу ло укладено контракт, є лише 

однією з підстав для припинення існуючих на його ос­

нові трудових правовідносин. :Контракт може бути розі­

рваний і достроково за наявності інших підстав, що ви­

значені чинним законодавством (ст. 36, 37, 39, 40, 41 
КЗпП). "У ч. 3 ст. 21 КЗпП передбачено, що за угодою 
сторін у контракті можуть передбачатися умови розі­

рвання договору, в тому числі достроковрго. 

1 Научно-практический комментарий к законодательству УкраинЬІ 

о труде: В 2 т.- Симф.: Таврида, 1998.- Т. 1.- С. 290. 
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Переважно й у практиці, і з огляду на чинні норма­

тивні акти, що були прийняті Кабінетом Міністрів для 

впорядкування контрактної форми прийняття на робо­

ту, це правило трактується як можливість встановлюва­

ти у контракті додаткові, порівняно з визначеними на 

законодавчому рівні, підстави дострокового припинення 

трудових правовідносин. Проте, очевидно, що "умови ро­

зірвання договору" і "підстави припинення договору" -
терміни за своїм значенням та смисловим наповнен­

ням не однозначні. У спеціальній літературі стосовно 

цього правильно наголошується, що термін "умови" оче­

видно допускає можливість встановлювати у контракті 

також особливості порядку (процедури) звільнення. Зок­

рема, у контракті можна передбачити звільнення праців­

ника без згоди профкому1 • 

Важко не погодитися з авторами науково-практичного 

коментарю до законодавства України про працю, а тому 

вкотре доводиться констатувати, що вітчизняні законо­

давці не особливо дбають про чистоту правничої терміно­

логії. Можна звичайно припустити, що під "умовами розі­

рвання договору" у цитованій статті йдеться саме про 

умови, а не про підстави, але як тоді пояснити доповнен­

ня ст. 36 КЗпП пунктом 8 "Підстави, передбачені конт­
рактом", з огляду на який стає зрозумілим, що малися на 

увазі все ж підстави, а не умови у прямому значенні 

цього слова. 

У зв'язку з цим постає ще одна проблема, пов'язана з 

традиційним трактуванням контракту у національній 

правовій доктрині. Якщо брати до уваги, що контракт -
це всього лише особлива форма трудового договору, і 

ст. 9 КЗпП застосовується до умов, які формують його 
зміст, то сам собою напрошується висновок, згідно з яким 

жодних додаткових підстав для дострокового розірван­

ня контракту взагалі не повинно бути. Адже усе, що сто­

сується припинення трудового договору, передбачено 

1 Научно-практический комментарий к законодательству УкраинЬІ 

о труде: В 2 т. - Симф.: Таврида, 1998.- Т. 1. 
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чинним законодавством і вийти за межі тих підстав, 

які визначені у Кодексі законів про nрацю та інших 

нормативних актах України, сторони практично не мо­

жуть. Встановлення додаткових nідстав дострокового 

розірвання трудового договору вважатиметься погіршен­

ням становища працівника порівняно із законодавством 

України npo працю. Звідси можна дійти висновку, що, 
передбачивши у ст. 36 К3пП Ук~аїни згадуваний уже 
п. 8, законодавець (може не зовсім свідомо) вивів, тим 
самим, контракт зі сфери впливу ст. 9 К3пП. А це може 
вважатися ще одним аргументом на користь збережен­

ня контракту як самостійної підстави для виникнення 

трудових правовідносин, але тільки щодо певних кате­

горій працівників із сnеціальним правовим статусом. 

3а таких умов усе, що так чи інакше стоїть на заваді 

застосування контрактів у вітчизняній правозастосу­

вальній практиці, відпаде саме собою. 



Розділ 4 

ІНШІ ЮРИДИЧНІ ФАКТИ, 
ЩО Є ПЩСТАВАМИ 
ДЛЯ ВИНИКНЕННЯ 
ІНДИВІДУАЛЬНИХ ТРУДОВИХ 
ПРАВОВІДНОСИН 

Чинний Кодекс законів про працю України передба­

чає фактично лише дві підстави для виникнення трудо­

вих правовідносин: трудовий договір та контракт. Од­

нак існують ще декілька загальновизнаних, хоч і не за­

значених у КЗпП, юридичних фактів, які успішно засто­

совуються з метою залучення до праці окремих :кате­

горій працівників. 

Як і контракт, ці підстави становлять собою винятки 

із загального правила, а тому очевидно належать до сфе­

ри спеціального законодавства. 

Переважно називаючи такі відмінні від трудового 

договору підстави, що породжують трудові правовідно­

сини, науковці характеризують їх як складні юридичні 

фактичні склади, а не як одиничні юридичні факти. 

До таких складних правостворюючих підстав відно­

сять: призначення державних службовців на посади, 

пов' язані зі здійсненням владних або розпорядчих пов­

новажень; обрання на виборні посади; направлення на 
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роботу молодих спеціалістів і молодих робітників після 

закінчення ними відповідних навчальних закладів1 • 

Аналізуючи загальнотеоретичні засади юридичних 

фактів за трудовим правом, ми вже зазначали, що крім 

одиничних фактів, які породжують трудові правовідно­

сини, у nравничій науці справді ви~іляють складні юри­

дичні факти або фактичні склади, Що так само вважають­
ся підставами для виникнення трудових правовідносин. 

Не заперечуючи загалом ідею існування у системі 

трудового права складних юридичних фактів та їх зна­

чення для виникнення трудових правовідносин, не мо­

жемо погодитись із тим, що всі перераховані вище об­

ставини є насправді фактичними складами. Окремі з них, 

як видається, можуть успішно застосовуватись для ви­

никнення правових відносин, і залишаються при цьому 

одиничними юридичними фактами. 

Потрібно зазначити, що, на відміну від нашого К3пП, 

Кодекс nраці Республіки Польщі містить окремі норми, 

які поряд із трудовим договором називають самостійни­

ми підставами для виникнення трудових правовідносин 

також: призов, вибори, призначення і кооперативний 

трудовий договір2 • 

1 Див.: Прокопенко В.І. Трудове право України.: Підручник. ­

Х.: Консум, 1998.- С. 168. 
2 У Кодексі праці РП цим підставам присвячено окремий розділ 

кодексу (Rozdzial Ш. Stosunek pracy na podstawie powolania, wyboru, 
mianowania oras spoldzielczej umowy о prace), де встановлюється 
винятковий характер їх застосування лише у визначених законо­

давством випадках і щодо окремих категорій працівників. При 

цьому характерно, що така підстава, як кооперативний трудовий 

договір (spoldzielcza umowa о prace), не зважаючи навіть на те, що 
вона значиться у Кодексі праці, польськими вченими-трудовиками 

взагалі не розглядається як інституція трудового права (див.: Florek 
Lиdwik, Zielinski Tadeиsz. Prawo pracy.- 2 wydanie.- Warszawa, 
1999. - с. 68-72). А powolanie (дослівно- призов) у нашій ситу­
ації виглядає як щось на зразок контракту з керівником держав­

ного підприємства. Саме з допомогою powolania виникають трудові 
правовідносини з директором і його заступником та державними 
підприємствами у Республіці Польща (див.: Florek Lиdwik, Zielinski 
Tadeиsz. Prawo pracy.- 2 wydanie.- Warszawa, 1999.- С. 179). 
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Отже, бачимо, що фактично ті ж самі підстави, які у 

нашій вітчизняній практиці виникнення трудових пра­

вовідносин не отримали своєї легітимності, польським 

трудовим законодавством визначені як самостійні об­

ставини, за наявності яких може відбуватися становлен­

ня трудових відносин. 

Дещо інакше вирішується проблема з додатковими 

підставами виникнення трудових правовідносин за но­

вим Трудовим кодексом Російської Федерації. Тут у 

ст. 16 йдеться про те, що єдиною підставою для виник­
нення трудових правовідносин є трудовий договір. Він 

може укладатися без проходження будь-яких процедур 

або ж мати місце за наявності деяких інших значимих 

дій, як то: 

- обрання (виборів) на посаду; 

- обрання за конкурсом на заміщення відповідної 

посади; 

-призначення на посаду чи затвердження на посаді; 

- направлення на роботу уповноваженим органом у 

рахунок встановленої квоти; 

- судового рішення про укладення трудового договору; 

- фактичного допуску до роботи з відома чи за доручен-

ням роботодавця або його представника незалежно від того, 

чи був трудовий договір належним чином оформлений. 

Як бачимо, росіяни спромоглися досить Грунтовно 

відобразити у Трудовому кодексі усі ті фактичні обста­

вини, які насправді слугують для виникнення трудових 

відносин найманої праці у сучасних умовах. 

Безперечно, доцільно було б і до Трудового кодексу 

України з огляду на кодифікаційні роботи, які прово­

дяться у рамках здійснення правової реформи, внести 

відповідні корективи, передбачивши крім трудового до­

говору й інші, апробовані практикою, підстави для ви­

никнення правовідносин найманої праці. Такими, на 

нашу думку, мають бути усі ті факти, що знайшли своє 

відображення у законодавстві Російської Федерації. 
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Обрання на посаду- юридичний факт, що давно відо­

мий трудовому праву. Переважно за радянських часів 

на такій підставі виникали трудові правовідносини ке­

рівних працівників партійних, профспілкових та інших 

громадських організацій, а також обиралися на посади 

відповідними предс'І'авницькими органами влади члени 

виконкомів, голови комісій місцевих рад та ін. 

За нинішніх умов проблема обрання на посаду, якому 
відводиться роль самостійного юридичного факту, що 

породжує трудові правовідносини, набула якісно нового 

значення. 

Крім уже традиційних випадків обрання на посаду 

керівників громадських об'єднань, за таких же обставин 

відбувається виникнення трудових правовідносин дирек­

торів, генеральних директорів, голів правління деяких 

господарських товариств та інших підприємницьких 

структур, де найвищим органом управління є загальні 

збори або інші колегіальні органи. При цьому обрання 

на посаду керівника передбачається не лише на законо­

давчому рівні, а й безпосередньо у статутах самих госпо­

дарських формувань. Наприклад, у Статуті ЗАТ "Госпо­

дарська спілка "Галичина" передбачено, що голова прав­

ління акціонерного товариства обирається загальними 

зборами товариства. 

За фактом обрання на посаду виникають трудові пра­

вовідносини Президента України, сільських, селищних 

та міських голів, які обираються на посади у результаті 

загальних, рівних, прямих виборів громадянами Украї­

ни чи відповідних населених пунктів. У такий же спосіб 

отримують депутатські повноваження і народні депута­

ти України, для яких виконання депутатських обов'язків 

вважається основною роботою. Тобто можна стверджу­

вати, що трудові правовідносини народних депутатів так 

само постають за фактом обрання на посаду. І особливо 

потрібно відзначити те, що у всіх цих випадках єдиною 

підставою для виникнення трудових правовідносин є саме 

факт обрання, а не наказ чи розпорядження відповід­

ного уповноваженого органу, як це встановлено у ч. 3 
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ст. 24 К3пП України. Документом, який засвідчує пов­
новаження, наприклад, голови правління акціонерного 

товариства на вчинення ним дій від імені АТ, є рішення 

загальних зборів (чи правління) про обрання відповід ­

ної особи головною правління. 

Обрання на посаду навряд чи можна розглядати як 

складний юридичний факт. Видається, що він є таким 

же одиничним фактом, як і трудовий договір. Тому не 

можемо погодитися з В.І. Прокопенком, який слідом за 

іншими авторами розглядає обрання на посаду серед 

юридичних фактичних складів. Якщо вважати співбе­

сіду з кандидатом на виборну посаду, а також отриман­

ня від нього письмової згоди на участь у виборах як 

самостійні неоднорідні факти, що у сукупності форму­

ють юридичний фактичний склад 1 , то можна з таким 

же успіхом письмову заяву працівника про прийняття 

на роботу і наказ чи розпорядження роботодавця вважа­

ти за трудовий договір, який нагадуватиме фактичний 

юридичний склад. Але, як відомо, наукою трудового права 

трудовий договір зараховується до одиничних фактів, 

тому й обрання на посаду, що тепер широко використо­

вується для виникнення трудових правовідносин окре­

мих категорій працівників, теж належить до простих 

юридичних фактів. 

Однак дуже часто обрання (а саме обрання за конкур­

сом) використовується як складовий елемент для фор­

мування фактичного юридичного складу, яким є призна­

чення на посаду державних службовців та деяких інших 

категорій працівників, для яких конкурсний відбір ви­

значено обов'язковою передумовою виникнення трудових 

правовідносин. Призначення на посаду, що породжує 

трудові правовідносини значної кількості осіб, в тому 

числі і працівників органів державної влади, теж потре­

бує додаткового з'ясування з огляду на те, що науковці 

1 Див.: Прокопенко В.І. Тру~ове право України: Підручник.­
Х.: Консум, 1998. - С. 170. 
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не мають єдиного погляду щодо правової природи на­

званого юридичного факту. В. Єрьоменко, який досить 

rрунтовно досліджує цю підставу з огляду на її акту­

альність як для теорії, так і nрактики, зазначає, що у 

науці трудового права існують різні підходи того, що 

потрібно розуміти під призначенням на посаду1 • Однак 

сам автор замість того, аби з'ясувати юридичну природу 
;!! 

цього юридичного факту в умовах ринкових трудових 

правовідносин, занадто захопився аналізом розбіжнос­

тей у поглядах різних вчених на проблему призначення 

на посаду, які були характерні переважно для радян­

ської науки трудового права періоду 50-60-х років ми­

нулого століття. 

Кодекс законів про працю України, як ми вже наголо­

шували, не містить правил, за якими б nризначення на 

посаду розглядалося як підстави для виникнення тру­

дових правовідносин. Проте, як зазначає той же В. Єрьо­

менко, і Конституція України, і спеціальні закони та підза­

конні нормативні акти широко використовують термін 

"призначення", коли йдеться про заміщення посад у сфері 

державної діяльності та в інших випадках2 • 

Існуюча невідповідність між окремими юридичними 

актами може мати, як видається, доволі просте пояснен­

ня. Елементарно можна nрипустити, що чинний тепер 

КЗпП України, який був ухвалений ще за часів соціалі­

стичної сусnільної організації праці та єдиного держав­

ного підприємництва, не зовсім придатний для забезпе­

чення підстав виникнення трудових правовідносин в 

умовах ринкових перетворень, і тому більш нові законо­

давчі акти (у т. ч. і Конституція України) заповнюють 

існуючий у зв'язку з цим нормативний вакуум та пе­

редбачають нові, сучасніші підстави для виникнення 

трудових правовідносин. Тобто, крім традиційного тру-

1 Див.: Єрьо.мепко В. Призначення на посаду: актуальні питання 
теорії та практики // Право України. - 2000. - N2 6. - С. 40. 

2 Там само. - С. 39. 
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дового договору, тепер може використовуватись також і 

призначення на посаду. 

Однак вирішення цієї проблеми у такий спосіб не 

·можна вважати повністю прийнятним хоча б тому, що 

призначення на посаду було відоме і практикувалося 

задовго до становлення національного трудового пра­

ва. Про це слушно зауважує В. Єрьоменко, щоразу по­

силаючись на роботи А.Є. Пашерстніка1 , Б.К. Бегічева2 , 

Ф.М. Левіанта3 та інших представників радянської нау­

ки трудового права. 

Імовірніше за все, у цьому випадку ми маємо не якусь 

нову підставу для виникнення трудових правовідносин, 

відмінну від трудового договору, а всього лише легалізо­

ваний стосовно нових умов різновид юридичного оформ­

лення трудових відносин. Очевидно, що вся проблема 

знову полягає лише у термінологічних прийомах. Адже 

замістити вакантну посаду інакше, як через призначен­

ня на неї відповідного працівника за розпорядженням 

:чи наказом (указом, постановою) органу уповноваженого 

для прийняття і звільнення, неможливо4 • І це стосується 

усіх працівників, які підпадають під категорію службовці. 

Інша річ, що стосовно державних службовців призначен­

ня на посаду проявляється більш контрастно, ніж щодо 

працівників інших галузей (лікарів, учителів, інженерів 

та ін.), де це менш помітно, оскільки про призначення 

цИх службовців на посади йдеться не у нормативних ак­

тах, а всього лише у наказах про прийняття на роботу. 

1 Див.: Пашерстпик А.Е. Право на труд. Очерки по советеко­

му праву . .:.._ М.: Изд-во АН СССР, 1954. - С. 226. 
2 Див.: Бегичев Б.К. Характеристика рабочих и служащих как 

суб'Ьектов трудового права І І Сб. учен. трудов Свердл. юрид. инс­
титута.- Свердловськ, 1964.- С. 192. 

3 Див.: Левиапт Ф.М. ВидЬІ трудового договора. - М.: Юрид. 

лит., 1966.- с. 187. 
4 Якщо вкотре звернутися до тлумачного словника української 

мови, можна переконатись, що одним зі значень слова "признача­

ти" є- надавати кому-небудь офіційне право займати якусь поса­

ду, виконувати якісь обов'язки (див.: Новий тлумачний словник 

української мови: У 4 т. - re.: Аконіт, 1999. - Т. 3. - С. 697). 
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Якщо трудова функція службовців визначається на­

йменуванням посад, які передбачені структурою і штат­

ним розписом державного органу чи підприємства, 

установи, організаціР, то для того, аби забезпечити вико­

нання відповідного кола службових обов' язків, повнова­

жень, що характеризують власне посаду, на неї потрібно 

призначити конкретну особу. 

Звідси стає зрозумілим, що ту чі іншу посаду замісти­
ти інакше, ніж через призначення, неможливо. 

В. Єрьоменко правильно зазначає, що наказ чи розпо­

рядження керівника підприємства про призначення на 

посаду головного бухгалтера, начальника цеху, юрискон­

сульта тощо, фактично виступає завершальною ланкою 

укладення трудового договору, що свідчить про зараху­

вання працівника на роботу (службу)- ч. 3 ст. 24 КЗпП2 • 

Але при цьому він робить висновок, що правильніше було 

б, аби названі накази замість формулювання "про при­

значення" містили слова "про зарахування" на посадуз. 

Такий висновок навряд чи може вважатися достатньо 

обrрунтованим хоча б тому, що термін "зарахування", який 

застосовується у цитованій статті КЗпП, має яскраво ви­

ражений узагальнюючий характер, адже йдеться про укла­

дення трудового договору не тільки зі службовцями, а й з 

робітниками, для яких трудова функція посадою, як відо­

мо, . не визначається. Більше того, термін "зарахування" 

набув широкого застосуl!ання й у сфері інших, окрім тру­

дових, правовідносин. Він є фактично єдино прийнятним 

у всіх випадках, наприклад, зарахування на навчання. 

Отже, призначення на посаду можна розглядати як 

один з найбільш прийнятних варіантів формулювання 

наказів чи інших актів, за доnомогою яких відбувається 

оформлення трудового договору. І у цьому своєму зна-

1 Див.: Прокопепко В.І. Трудове право України: Підручник. -
Х.: Консум, 1998.- С . . 217. 

2 Див.:. Єрьо.мепко В. Призначення на посаду: актуальні питання 
теорії та практики І І Право України. - 2000. - N2 6. - С. 40 . 

.з Там само. 
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ченні воно явно не дотягує до самостійної підстави ви­

никнення трудових правовідносин. Призначення праців­

ників на посади відбувається: завдяки трудовому догово­

ру, який і є юридичним фактом, що породжує трудові 

правовідносини. 

Однак вирішального значення для обставин, які ви­

знаються юридичними фактами за трудовим правом, має 

надаватися не формулюванню наказів чи розпоряджень 

про призначення на посаду працівників, а призначенню 

на посади державних службовців, якому, власне, і має 

відводитися роль самостійної підстави для виникнення 

трудових правовідносин. 

Тобто юридичним фактом, з яким пов'язується виник­

нення трудових правовідносин цієї категорії працівників, 

має визнаватися юридичний акт - призначення на по­

саду. 

Державними службовцями відповідно до Закону 

України "Про державну службу" від 16 грудня 1993 р. 
вважаються особи, які займають посади в державних орга­

нах та їх апараті щодо практичного виконання завдань 

і функцій держави та одержують заробітну плату за ра­

хунок державних коштів. Державна служба для цих осіб 

є професійною діяльністю. 

Закон передбачає дві самостійні підстави, за якими 

відбувається наймання на роботу державних службовців, -
обрання та призначення на посаду (ст. 12 закону). 

Стосовно обрання на посаду як самостійної підстави 

для виникнення трудових правовідносин, у тому числі і 

державних службовців, то ми уже з'ясували характерні 

особливості цього юридичного факту. Трудові правовідно­

сини сільських, селищних та міських голів виникають 

згідно із Законом України "Про вибори депутатів місце­

вих рад та сільських, селищних, міських голів'', а народ­

них депутатів України за фактом обрання їх народни-

ми депутатами і т . д. 
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Разом із тим, обрання, що відбувається за результата­

ми голосування, може розглядатися не як кінцевий факт, 

який безпосередньо породжує трудові правовідносини, а 

як окрема обставина, котра є необхідним елементом фа­

ктичного складу, яким зрештою виступає призначення 

напосаду1 • Йдеться про обрання за конкурсом, адже воно 
є обов'язковим етапом для призначення на nосаду біль­

шості державних службовців. # 

Ст. 15 Закону "Про державну службу" передбачає, що 
nрийняття державних службовців на посади третьої­

сьомої категорій здійснюється на конкурсній основі. 

Кабінет Міністрів "України постановою від 15 лютого 
2002 р. затвердив нове Положення про порядок nрове­
дення конкурсу на заміщення вакантних посад держав­

них службовців2, де nередбачено, що особи, які бажають 

зайняти відповідні посади державних службовців, пода­

ють заяви та необхідні документи на ім'я керівника орга­

ну, де оголошується конкурс. 

Для проведення конкурсу утворюється конкурсна 

комісія, яка на підставі вивчення поданих особами, що 

беруть участь у конкурсі, документів, рефератів та про­

веденої співбесіди приймає рішення стосовно кожного 

учасника шляхом голосування. 

1 Дуже часто між призначенням і обранням важко помітити 

різницю. Це стосується особливо тих випадків, коли роботодав­

цем виступає колегіальний орган, який через закон чи статут зму­

шений ухвалювати рішення шляхом голосування. Наприклад, за 
Конституцією України Верховна Рада здійснює призначення тре­

тини складу Конституційного Суду України і обирає суддів без­
строково (п. 26, 27 ет. 85). І у першому, й у Другому випадках 
рішення приймається голосуванням, і призначеним-обраним вва­

жається той кандидат, який набрав необхідну кількість голосів. 

Проте трудові правовідносини названих суддів виникають за різни­

ми юридичними фактами: суддів Конституційного суду за при­

значенням, а суддів загальних судів - за обранням. 
2 Див.: Порядок проведення конкурсу на заміщення вакант­

них посад державних службовців: 3атв. Постановою Кабінету 
Міністрів України від 15 лютого 2002 р. N2 169 І І Урядовий 
кур'єр. - 2002. - N2 63. - 3 квітня. 
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Рішення комісії оформляється протоколом, який має 

юридичне значення для керівника державного органу, 

на підставі якого останній видає наказ про призначення 

переможця конкурсу на вакантну посаду. 

Тобто у тих випадках, коли обрання за конкурсом є обо­

в'язковим для заміщення вакантних посад державних 

службовців, призначення на посаду останніх можливе в 

результаті наявності юридичного фактичного складу. 

У всіх інших випадках призначення на посаду дер­

жавних службовців відбувається за одиничним юридич­

ним фактом. Це стосується як державних службовців, 

що віднесені до першої і другої категорій, так і до осіб, 

які підпадають під статус державних службовців, але їх 

трудові відносини регулюються спеціальними норматив­

ними актами: працівники прокуратури, судді, працівни­

ки митних органів тощо. 

На особливу увагу заслуговує факт призначення на 

посаду деяких (як правило, найвищого рангу) держав­

:f!ИХ службовців, яке допускається лише у результаті взаєм­

ного волевиявлення двох уповноважених на призначен­

ня органів. Тобто, коли призначення на посаду є одинич­

ним фактом, юридичного значення він набуває тільки за 

наявності двох актів, що засвідчують оформлення трудо­

вих правовідносин. 

Якщо призначення на посаду державних службовців 

за результатами попереднього конкурсного відбору відне­

сено до компетенції одного органу (посадової особи), то у 

цьому випадку таке призначення входить до компетенції 

відразу двох органів і трудові відносини за такою поса­

дою можливі лише за наявності рішення їх обох. 

Наприклад, Прем'єр-міністр України, як ми вже за­

значали, призначається на посаду Президентом України 

за згодою більше, ніж половини від конституційного скла­

ду Верховної Ради України. Або Генеральний прокурор 

України призначається на посаду Президентом Украї­

ни за згодою Верховної Ради України. Тобто, і в першо­

му, й у другому випадках одного указу Президента 

України для заміщення вакантної посади виявляється 

недостатньо. 
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Тому орган, якому за законом надано остаточне пра­

во призначення на посаду, не може цього зробити одно­

особово: за відсутності належного волевиявлення іншо­

го уповноваженого органу -- давати згоду на призна­

чення державного службовця високого рангу. У зв' язку 

з цим на практиці відомі випадки не зовсім довершено­

го юридичного факту, яким можна вважати так зване 

признаЧ-ення виконуюЧ-им обов' яіkи за посадою. 

Відсутність згоди уповноваженого органу на призна­

чення тієї чи іншої особи на посаду безпосередньо впли­

ває на характер її трудових правовідносин. Вони, як пра­

вило, є нестабільними, носять тимчасовий характер і 

зобов'язують орган, який доручив виконання обов'язків 

за посадою, або у визначеному законом порядку отрима­

ти згоду другого органу на призначення виконуючого 

обов'язки на займану ним посаду, або ж звільнити його 

з роботи і добиватися згоди для призначення на цю по­

саду іншої особи. 

На жаль, проблема з виконанням обов'язків за поса­

дою і гарантіями трудових прав таких осіб у разі недо­

сягнення згоди між уповноваженими для призначення 

органами все ще залишається не достатньо вирішеною у 

національному трудовому праві. Доцільно було б у разі 

кодифікації трудового законодавства передбачити спе­

ціальні норми, які б регулювали трудові відносини осіб 

у випадках тимчасового виконання ними трудових фун­

кцій за певними посадами. І це стосується не тільки 

державних службовців, а й інших категорій працівників, 

укладення трудового договору з якими вимагає додатко­

вих погоджень, проведення конкурсів тощо. На жаль, пра­

вила ще радянського законодавства про працю, які 

намагаються застосовувати іноді на практиці, вже не 

відповідають сучасному стану суспільно-·rрудових відно­

син. А це призводить у більшості випадків до порушен­

ня елементарних прав тих працівників, які признача­

ються виконуючими обов'язки за посадами. 
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Щоправда, першим кроком до вирішення проблеми 

легітимності так званого "виконання обов'язків за поса­

дою" може бути варіант, який передбачений Законом 

"Про вищу освіту" стосовно керівника вищого закладу 

освіти. Тут, зокрема, встановлено правило, за яким після 

того, як в результаті повторного конкурсного голосуван­

ня жоден з кандидатів, що претендували на посаду ке­

рівника вищого закладу освіти, не набрав визначених 

законом тридцять відсотків голосів виборців, власник 

вищого закладу освіти до проведення нових виборів має 

право призначити на умовах контракту виконуючого 

обов' язки керівника вищого навчального закладу на 

строк не більше, ніж на два роки. 

Але, як видається, саме строк, на який дозволено при­

значати особу виконуючим обов'язки, у цьому випадку 

не може вважатися достатньо зваженим. Два роки для 

виконання обов' язків за nосадою - це занадто тривалий 

термін, і очевидно не зовсім відповідає задекларованим 

у Конституції України можливостям вільного вибору 

особою професії та роду трудової діяльності, що гаранту­

ються державою. Виконання обов' язків має бути якомога 

коротшим і принаймні не перевищувати шести місяців. 

Призначення на посаду як правовстановлюючий юри­

дичний факт може бути або одиничним, або складним 

юридичним фактом залежно від того, якого рівня дер­

жавні службовці призначаються на посади. Але крім 

державної служби, де юридичне значення при призна­

ченні на посаду має конкурсний відбір, існують і інші 

категорії працівників, для яких обрання за конкурсом 

так само є обов'язковою умовою для заміщення вакант­

ної посади1 • Як і у випадку з державними службовцями, 

обрання за конкурсом для таких осіб є елементом фа-

1 Порядок проведення конкурсу на заміщення вакантних по­

сад державних службовців: Затв . Пос1•ановою Кабінету Міністрів 

України від 15.02.02 N2 169 І І Офіційний вісник. - 2002. -
N2 8. - Ст . 351. ~ 
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ктичного юридичного складу, що завершується укладен­

ням трудового договору, на підставі якого виникають 

трудові правовідносини. Характерним щодо цього може 

вважатися заміщення вакантних посад у сфері вищої 

освіти. Згаданий вже нами Закон України "Про вищу 

освіту", зокрема, передбачає, що на посади науково-педа­

гогічних працівників (асистент, викладач, старший ви-,, 
кладач, директор бібліотеки, науковий працівник, доцент, 
професор, завідувач кафедри, декан, проректор і ректор) 

у вищих навчальних закладах третього-четвертого рівнів 

акредитації обираються за конкурсом особи, які мають 

наукові ступені або вчені звання, а також випускники 

магістратури, аспірантури та докторантури. 

Обрання за конкурсом на відповідні посади здійсню­

ється вченими радами вищих навчальних закладів та їх 

структурних підрозділів (факультетів). Зокрема, вчена 

рада факультету обирає таємним голосуванням аси­

стентів, викладачів, старших викладачів, доцентів та де­

кана. Професорів та завідувачів кафедр обирають закон­

курсом на вченій раді вищого навчального закладу тре­

тього-четвертого рівнів акредитації. 

Стосовно керівника вищого навчального закладу осві­

ти, то його обрання на посаду за конкурсом відбувається 

вищим колегіальним органом громадського самовря­

дування вищого навчального закладу. За результатами 

голосування вищий орган громадського самоврядуван­

ня рекомендує власнику (власникам) закладу освіти кан­

дидатури претендентів, які набрали не менше, ніж три­

дцять відсотків голосів від статутного складу вищого ко­

легіального органу громадського самоврядування. Влас­

ник (власники) зобов'язаний призначити на посаду ке­

рівника вищого навчального закладу одну з рекомендо­

ваних кандидатур строком до п'яти років (для націо­

нальних вищих навчальних закладів - строком до семи 

років) на умовах контракту. 
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Якщо наслідувати законодавців Російської Федерації, 

які серед самостійних підстав для становлення трудо­

вих правовідносин зазначили у Трудовому кодексі ще й 

судове рішення про укладення трудового договору та на­

правлення на роботу уповноваженим законом органом 

у рахунок встановлецої квоти, то, очевидно, можна пере­

свідчитись, аналізуючи існуючий стан законодавчого за­

безпечення у нашій державі та практику його застосу­

вання, що зазначені підстави заслуговують, аби бути відоб­

раженими й у вітчизняному трудовому законодавстві. 

Трудові правовідносини можуть виникати на основі 

направлення на роботу відповідним уповноваженим 

законом органом у рахунок встановленої квоти (броні) 

та укладенні при цьому трудового договору. Тут ми має­

мо складний юридичний факт для виникнення трудо­

вих правовідносин. Він використовується у тих випад­

ках, коли за законом на роботодавця покладається обо­

в' язок прийняти на роботу особу в рахунок встановле­

цої квоти. 

Чинним законодавством про зайнятість, наприклад, 

передбачено, що держава забезпечує надання додаткових 

гарантій щодо працевлаштування працездатним грома­

дянам у працездатному віці, які потребують соціального 

захисту і не здатні на рівних конкурувати на рицку праЦі, 

у тому числі: 

а) жінкам, які мають дітей віком до шести років; 

б} одиноким матерям, які мають дітей віком до чо­

тирнадцяти років або дітей-інвалідів; 

в) молоді, яка закінчила або припинила навчання усе­

редніх загальноосвітніх школах, професійно-технічних за­

кладах освіти, звільнилася зі строкової військової або аль­

тернативної (невійськової) служби, і якій надається перше 

робоче місце, дітям (сиротам), які залишилися без піклу­

вання батьків, а також особам, яким виповнилося п'ятна­

дцять років і які за згодою одного з батьків або особи, яка 

їх замінює, можуть, як ви~Я'l'ОК, приймається на роботу; 
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г) особам передпенсІИного віку (чоловікам по досяг­

ненні 58 років, жінкам - 53 років); 
д) особам, звільненим після відбуття покарання або 

примусового лікування. 

Для працевлаштування зазначених категорій грома­

дян місцеві державні адміністрації, виконавчі органи ,, 
відповідних рад за поданням центрЇв зайнятості броню­
ють на підприємствах, в установах і організаціях неза­

лежно від форм власності з чисельністю понад 20 чо­
ловік до 5 відсотків загальної кількості робочих місць 
за робітничими професіями, у тому числі з гнучкими фор­

мами зайнятості. 

У разі скорочення чисельності або штату працівників 

підприємств, установ і організацій у розмірі, що переви­

щує встановлену квоту, місцеві державні адміністрації, 

виконавчі органи відповідних рад зменшують або вза­

галі не встановлюють квоти для цих підприємств, уста­

нов і організацій. 

Квота - це мінімальна кількість робочих місць для 

осіб, які особливо потребують соціального захисту та не 

здатні самі підшукати собі роботу. Законом "Про осно­

ви соціальної захищеності інвалідів в Україні" 1 перед­

бачено, що для усіх підприємств, установ і організацій, 

незалежно від форми власності господарювання, встанов­

люється норматив робочих місць для забезпечення пра­

цевлаштування інвалідів у розмірі чотирьох відсотків 

від загальної чисельності робочих місць, а якщо працює 

від 15 до 25 осіб, то у кількості одного робочого місця. 
Тим самим при направленні на роботу особи, яка є інва­

лідом, в рахунок визначеної для них квоти робочих місць, 

трудові правовідносини виникають внаслідок юридич­

ного факту, що є складним за своєю структурою. 

1 Див.: Відомості Верховної Ради України. - 1991. - N2 21.­
Ст. 252. 
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Дещо іншою виглядає ситуація із направленням на 

роботу молодих спеціалістів і молодих робітників після 

закінчення ними відповідних навчальних закладів, яку 

деякі вчені так само відносять до фактів, що виступають 

підставою для виникнення трудових правовідносин, фор­

муючи при цьому фактичний склад 1 • Видається, що сам 

факт направлення на роботу (а із наведеного вище можна 

зробити висновок, що йдеться саме про направлення як 

кінцевий факт) трудових правовідносин із молодими спе­

ціалістами не породжує. Очевидно, що крім направлення 

на роботу для цього має бути ще й факт укладення трудо­

вого договору самим молодим спеціалістом згідно з отри­

маним раніше направленням. Направлення на роботу, яке 
отримує молодий фахівець, може вважатися лише однією 

з ланок, яка обов'язково передує укладенню трудового 

договору. Та чи можна розглядати направлення як один 

із юридичних фактів, що разом із трудовим договором 

формують фактичний склад, тобто як обставину, котра є 

правостворюючим юридичним фактом для трудових пра­

вовідносин з молодим спеціалістом? 

Найперша відповідь, що напрошується у цьому ви­

падку, є запереченням. Адже, оскільки до фактичного 

складу як один з елементів входить трудовий договір, 

який, як уже було показано, є переважною підставою для 

виникнення трудових правовідносин, то напевне інший 

факт направлення на роботу мав би породжувати якісь 

інші самостійні правовідносини, котрі передують виник­

ненню власне трудових правових відносин. 

Інший аспект цієї проблеми полягає у тому, що укла­

дення трудового договору з молодими спеціалістами, за­

звичай, не передбачає надання їм якоїсь особливої робо­

ти чи призначення їх на окремі спеціальні посади, як це 

є у випадку з інвалідами, коли вони інакше, ніж через 

направлення на роботу не можуть бути заміщеними. 

1 Водерекава Г.С. Юридические фактьr в процессе развития тру­

дового правоотношения. Автореф. дис .... канд. юрид. наук.- М., 

1983. - с. 12. ~ 
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Як правило, це традиційні роботи і посади, які можна 

виконувати на підставі укладення трудового договору. І 

прийняття чи звільнення з роботи при цьому входить до 

повноважень відповідного органу та не залежить від 

якихось сторонніх чинників, а видання наказу чи розпо­

рядження, яким оформлюється трудовий договір, не пе­

редбачає погодження дій з іншими органами. 
• -'..! 

3 огляду на наведен1 обставини !'.іожна, очевидно, вва-
жати, що направлення на роботу молодих спеціалістів є 

юридичним фактом із самостійним значенням, який 

породжує правовідносини працевлаштування, тобто якіс­

но відмінні правовідносини, що належать до тих, які пе­

редують виникненню власне трудових відносин. 

Як зазначається в "Указі Президента "України від 23 січ­
ня 1996 р. у редакції від 16 травня 1996 р. "Про заходи 
щодо реформування системи підготовки спеціалістів та 

працевлаштування випускників вищих навчальних за­

кладів" підготовка спеціалістів в "Україні здійснюється: 

- за рахунок коштів Державного бюджету "України 

та місцевих бюджетів за державним замовленням; 

-за рахунок коштів відповідних юридичних та фізич­

них осіб для роботи у недержавному секторі народного 

господарства; 

- за рахунок власних коштів особи для роботи у дер­

жавному і недержавному секторах народного господар­

ства (за бажанням). 

Порядок працевлаштування випускників, які закін­

чили вищі навчальні заклади за рахунок коштів юри­

дичних та фізичних осіб, визначається угодами між ними. 

Особи ж, котрі навчалися за власний рахунок, мають право 

обирати місце працевлаштування за особистим бажанням. 

І лише стосовно осіб, які навчалися за рахунок дер­

жавних коштів, встановлено спеціальний порядок їх пра­

цевлаштування. Кабінетом Міністрів "України 22 серп­
ня 1996 р. було затверджено Порядок працевлаштуван-
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ня випускників вищих навчальних закладів, підготовка 

яких здійснювалась за державним замовленням, яким 

передбачено цілу систему заходів, спрямованих на за­

безпечення відносин у сфері зайнятості молодих фахівців. 

Тобто працевлаштування цієї категорії випускників -
це не тільки направлення їх на роботу, а відповідний 

комплекс . взаємодоговірних зв'язків певних суб'єктів, які 

виникають з моменту зарахування особи на навчання за 

державні кошти і тривають аж до закінчення трьохріч­

ного терміну її роботи за направленням. 

Відразу після зарахування особи на навчання керів­

ник навчального закладу укладає з нею угоду, якою пе­

редбачається, що випускник зобов'язаний глибоко ово­

лодіти всіма видами професійної діяльності, які визна­

чені відповідними кваліфікаційними характеристиками, 

та відпрацювати у замовника не менше трьох років. 

Замовниками відповідно до названого Порядку ви­

знаються міністерства, інші центральні відомства, державні 

адміністрації, державні організації та установи, уповно­

важені Кабінетом Міністрів "України, які замовляють для 

себе фахівців з вищою освітою і які за рік до закінчення 

навчання укладають контракти з виконавцями держав­

ного замовлення (вищими навчальними закладами), де 

зобов' язуються створити випускник у відповідні умови 

для роботи та забезпечити соціальні гарантії. 

Тож, бачимо, що для регулювання відносин праце­

влаштування молодих фахівців, крім централізованих пра­

вових норм, широко застосовуються також договірно-пра­

вові засади. Сторони договірних відносин несуть відпо­

відальність за невиконання чи неналежне виконання взя­

тих на себе за договором зобов'язань. Зокрема, у разі 

неприбуття молодого фахівця за направленням або відмо­

ви без поважних причин приступити до роботи за при­

значенням, звільнення його з ініціативи роботодавця за 

порушення трудової дисципліни, звільнення за власним 

бажанням протягом трьох років, випускник зобов'яза­

ний відшкодувати у встановленому порядку до держав-
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ного бюджету вартість навчання та :компенсувати замов­

никові всі витрати. 

У випадку відмови випускникові у прийнятті на ро­

боту після прибуття до місцЯ призначення, замовник у 

свою чергу компенсує витрати, пов' язані як з переїздом 

молодого фахівця і членів його сім'ї до місця призна­

чення, так і з поверненням до постійного місця прожи­

вання (якщо він був направлений ~о іншої місцевості), 
згідно з визначеними в угоді умовами. 

Направлення на роботу для молодого фахівця оформ­

люється згідно з Порядком працевлаштування випуск­

ників вищих навчальних закладів, підготовка яких 

здійснювалась за державним замовленням, самим за­

мовником або навчальним закладом (за домовленістю 

із замовником) і вважається підставою для укладення 

трудового договору між молодим фахівцем і замовни­

ком. Тобто направлення на роботу - це своєрідний га­

рантійний документ, який засвідчує згоду замовника 

укласти трудовий договір із випускником вищого на­

вчального закладу. 

Якщо замовник відмовив у прийнятті на роботу мо­

лодого фахівця, останній звертається до державної служ­

би зайнятості за сприянням у працевлаштуванні. При 

цьому подається направлення на роботу і скріплена пе­

чаткою замовника довідка про відмову у працевлашту­

ванні. Отже, відносини працевлаштування продовжують­

ся аж до реєстрації особи безробітною з виплатою їй 

допомоги у зв' язку з безробіттям. 

Такий доволі поверховий аналіз правовідносин з пра­

цевлаштування молодих фахівців, що закінчили вищі 

навчальні заклади, яскраво засвідчує самостійний харак­

тер цієї ланки суспільно-трудових відносин. Вони вини­

кають на підставі цілого ряду юридичних фактів, у тому 

числі й на підставі направлення на роботу. Однак трудові 

відносини молодих фахівців постають лише за фактом 

укладення з ними трудового договору, який і в цьому ви­

падку може розглядатися як одиничний юридичний факт 
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та не потребує якихось додаткових обставин, аби форму­

вати разом з ними фактичний юридичний склад. 

І, нарешті, ще однією підставою для виникнення тру­

дових правовідносин, котра, як було зазначено, отримала 

своє легальне визнання у Трудовому :кодексі Російської 

Федерації, може бути судове рішення про укладення тру­

дового договору. Йдеться передусім про ті випадки, коли 
особі безпідставно було відмовлено у прийнятті на робо­

ту, і вона оскаржила неправомірні дії роботодавця до 

суду, який і ухвалив рішення про обов'язкове укладен­

ня роботодавцем трудового договору з цією особою. 

Трудові правовідносини у цьому випадку постають за 

наявності складного юридичного факту, у якому судове 

рішення виступає обов'язковим елементом фактичного 

складу при укладенні трудового договору. 

Як відомо, місцевим судам підвідомчі спори про відмо­

ву у прийнятті на роботу деяких категорій осіб. До них 

належать, зокрема, спори про відмову у прийнятті на 

роботу: 

1) працівників, запрошених на роботу в порядку пе­
реведення з іншого підприємства, установи, організації; 

2) молодих спеціалістів, які закінчили вищий навчаль­
ний заклад і в установленому порЯДІ{У направлені на 

роботу напевне підприємство, в установу, організацію; 

3) вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до 
трьох років або дитину-інваліда; а одиноких матерів- у 

разі наявності дитини віком до чотирнадцяти років; 

4) виборних працівників після закінчення строку по­
вноважень; 

5) працівників, яким надано право поворотного при­

йняття на роботу; 

6) інших осіб, з якими власник або уповноважений 

ним орган відповідно до чинного законодавства зобов'я­

заний укласти трудовий договір (наприклад, :коли у ви­

падках, передбачених законодавством, власник або упов­

новажений ним орган зобdв'язаний приймати в поряд-
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ку працевлаштування інвалідів і неповнолітніх, направ­

лених на роботу :в рахунок броні; осіб, .які були звільнені 

у зв'язку з направленням на роботу за кордон, призо­

вом на строкову чи альтернативну військову службу і 

повернулись після закінчення цієї роботи чи служби) 

або .які вважають, що їм відмовлено в укладенні тру­

дового договору всупереч гарантія~, передбаченим ст. 22 
КЗпП Укр~ни. ~ 

Пленум Верховного Суду у своїй Постанові за N2 9 
"Про практику розгляду судами трудових спорів" від 6 
листопада 1992 р. стосовно цього роз'яснив, що у разі 
обrрунтованості позову про відмову у прийнятті на ро­

боту суд своїм рішенням зобов'язує роботодавця уклас­

ти трудовий договір з особою, запрошеною на роботу в 

порядку переведення, з першого робочого дня, .який є на­

ступним календарним днем після звільнення з попе­

реднього місця роботи (.якщо була обумовлена інша дата, 

то з цієї дати), а з іншими особами- з дня їх звернення 

до роботодавця з цриводу прийняття на роботу. 

Отже, маємо .яскравий приклад, коли і законодавство, 

і судова практика визнають за обставину, що породжує 

трудові правовідносини, судове рішення, .яким робото­

давця у певних випадках зобов'язують укласти трудо­

вий договір. Але і за такого варіанта, і в інших вицадках 

виникнення трудових правовідносин на підставі фактич­

ного складу трудовий договір, .як правило, є кінцевою 

ланкою у низці тих об'єктивних обставин, що розгляда­

ються .як юридичний факт. Тобто за будь-яких умов тру­

довий договір є основною правовою підставою, що поро­

джує трудові правовідносини найманої праці. 



КОРОТКІ ПЩСУМКИ 

Читач вільний сам резюмувати прочитане та відби­

рати для себе найбільш важливі моменти, що можуть 

розглядатися як підсумок поданого матеріалу. Наведені 

ж тут короткі висновки є результатом авторського ба­

чення та узагальнення проблеми юридичних фактів, які 

породжують трудові правовідносини. 

1. Динаміка трудових правовідносин забезпечується 
завдяки юридичним фактам, що становлять собою такі 

життєві обставини, на підставі яких виникають, зміню­

ються чи припиняються ці трудові правовідносини. 

Норми права та правосуб'єктність учасників право­

вих відносин, які, на думку деяких учених, теж є підста­

вами існування правовідносин, всього лиш передумови 

виникнення зміни чи припинення останніх. 

І норми права, і правосуб'єктність - явища стабіль-

ного характеру, що презюмуються попередньо, а тому 

динаміку правовідносин забезпечують лише юридичні 

факти. 
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2. Юридичні факти - це явище соціального поряд­

ку. Вони є тільки одним з видів соціальних обставин, 

тому набувають юридичних ознак лише по закріпленні 

їх у гіnотезах правових норм. 

Проте юридичні факти - це не просто передбачені 

гіпотезами правових норм конкретні обставини, з на­

станням яких виникають, змінюються або припиняють­

ся правові відносини, а самі конкретні життєві обстави­
ни, які сталися, відбувалися насправді. 

Отже, передбачений нормою права юридичний факт,­

це не сам факт, а лише його nравова модель. 

3. Важливе значення має за трудовим правом поділ 
юридичних фактів на прості і складні. Останні відомі 

більше під назвою- фактичні склади. 

Прикладом фактичного складу може бути призначен­

ня на nосаду державних службовців, яке охоплює два 

елементарно значимі юридичні факти: висновок конкурс­

ної комісії про рекомендацію на посаду та рішення упов­

новаженого органу про призначення такої особи на відnо­

відну посаду. 

Направлення на роботу молодих фахівців по закін­

ченні ними навчального закладу не може розглядатися 

як фактичний склад, що nороджує трудові nравовідноси­

ни. Саме наnравлення- це лише юридичний факт, який 

є підставою для виникнення правовідносин з nрацевлаш­

тування, а трудові nравовідносини у більшості випадків 

можливі, у тому числі і з молодими фахівцями, на nідставі 

трудового договору - одиничного юридичного факту. 

4. Для трудового nрава властивими є так звані факти­
умови, які характеризуються тим, що безпосередньо не 

включаються до фактичного складу, але мають юридич­

не значення для nояви інших юридичних фактів. 

Факти-умови функціонують вnродовж певного три­

валого nеріоду (громадянство, перебування в шлюбі, не­

nрацездатність). Вони, як правило, існують у вигляді 

nравовідносин. 
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Прикладом такого факту-умови у трудовому праві 

можуть бути визнані самі трудові правовідносини. 

5. Основним юридичним фактом за трудовим пра­
вом вважається трудовий договір. 3 його допомогою 
виникає переважна більшість трудових правовідносин 

найманої праці. 

Крім юридичного факту трудовий договір розгляда­

ють також як форму реалізації громадянами права на 

працю та як окремий інститут у системі трудового пра­

ва України. 

Трудовий договір належить до групи юридичних актів, 

оскільки укладається в результаті правомірних вольо­

вих дій його сторін. Він вважається укладеним з мо­

менту досягнення згоди між сторонами договору за усі­

ма істотними умовами і тому належить до угод кансен­

суального характеру. 

Реальне виконання угоди не впливає на стан її укла­

дення, і від нього не залежить виникнення трудових 

правовідносин. 

Трудовий договір належить до угод intuitu personae, 
що зумовлює необхідність особистого виконання праців­

ником роботи, визначеної угодою сторін. 

6. Трудовий договір належить до різновидів цивіль­
но-правових договорів найму, а тому не можна виключа­

ти можливості застосування щодо нього деяких концеп­

туальних конструкцій, притаманних цивільному праву. 

При кодифікації трудового законодавства було б доціль­

но закріпити у трудовому кодексі правило про застосу­

вання до регулювання трудових відносин норм зобов'я­

зального права у випадку відсутності відповідних норм 

у трудовому праві, якщо вони не суперечать його прин­

ципам. Такі правила існують у законодавствах багатьох 

країн із розвиненою ринковою економікою і, навіть, 

з'явилися останнім часом у кодексах про працю країн 

колишнього соцтабору. 
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7. Чіткого вирішення у трудовому законодавстві по­
требує проблема форми трудового договору. Існуюча тео­

ретично та підтримана наукою трудового права концеп­

ція про дві форми трудового договору - усну та письмо­

ву - не може бути підтверджена практикою та чинним 

трудовим законодавством. Зокрема, у КЗпП України 

внаслідок неодноразових поправоl} до ст. 24 норма про 
]" 

форму трудового договору сформульована таким чином, 

що усний її варіант при прийнятті на роботу видається 

взагалі сумнівним. 

Важливо встановити для трудового договору єдину 

письмову форму його укладення, що дасть можливість 

найбільш повно забезпечити дотримання гарантій тру­

дових прав сторін договору. 

8. Невирішеною для трудового права залишається 
проблема способів укладення трудового договору. 

Якщо загальний порядок укладення трудового дого­

вору так чи інакше отримує своє закріплення у законо­

давстві, то стосовно способів укладення ні КЗпП Украї­

ни, ні наука трудового права спеціально не визначалися. 

З огляду на цивільну правову доктрину можна виді­

лити принаймні три основні способи укладення трудо­

вого договору: 

1) укладення трудового договору шляхом взаємних 
переговорів; 

2) укладення договору шляхом оголошення оферти 
однією стороною та прийняття її іншою; 

3) укладення трудового договору через посередника. 

Перший спосіб зумовлюється правилом ст. 153 ЦК 
України, яка передбачає, що договір вважається укладе ­

ним з моменту, коли сторони в результаті переговорів 

досягли згоди за усіма істотними умовами майбутнього 

договору. 
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Другий спосіб укладення трудового договору добре 

відомий тру довому праву. На сьогодні переважно він 

застосовується для влаІІІтування на роботу. Подання 

особою, яка наймається на роботу, письмової заяви до 

відділу кадрів може розглядатися як пропозиція уклас­

ти договір (оферта), а відповідний наказ про зарахуван­

ня на роботу - як прийняття оферти (акцепт). 

Практика укладення трудових договорів через пред­

ставника (третій спосіб) те ж є відомою ще з радянських 

часів. Організований набір працівників для роботи у місце­

востях, де відчувався брак робочої сили здійснювався на 

місцях відповідними органами, які і виступали представ­

никами роботодавців, що потребували працівників. 

9. Трудовий договір як багатоаспектне явище можна 
класифікувати за найрізноманітніІІІими критеріями. Але 

як юридичний факт останній може виступати тільки у 

двох видах: власне трудовий договір і контракт. 

Такий поділ трудового договору з огляду на підстави 

виникнення трудових правовідносин став можливий з 

1991 р., коли контракт було визначено додатковою фор­
мою прийняття на роботу окремих категорій працівників. 

І хоч законодавець називає контракт "особливою фор­

мою трудового договору", а не видом останнього, вважає­

мо, що фактично маємо справу з окремим видом, а не з 

формою трудового договору. 

10. Умови трудового договору, що формують його зміст, 
поділяються на необхідні (обов'язкові) та факультативні 

(необов'язкові). Однак такий поділ не зовсім чітко відоб­

ражає юридичну природу цієї двосторонньої угоди як 

юридичного факту. 

Він допустимий на стадії укладення трудового дого­

вору, але під час існування трудових правовідносин всі 

умови, погоджені сторонами, набувають значення істот­

ності. Вони стають рівноцінними за своєю вагою та зна­

чимістю, а о·rже, наступна зміна умов трудового договору 
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має розглядатися як зміна істотних умов трудового дого­

вору без диференціації їх на необхідні та факультативні. 

11. Сьогодні значно змінилася ситуація щодо визна­
чення необхідних умов за трудовим правом України. 

Якщо раніше умова про оплату праці не фігурувала се­

ред необхідних умов трудового до~рвору при його укла­

денні, то з переходом до ринкової економіки і розвит­

ком приватного підприємництва укласти трудовий до­

говір без погодження системи та розміру заробітної пла­

ти стало не можливим. 

Оскільки трудовий договір тепер все більше набуває 

ознак майнового характеру, а за цивільним правом умова 

про ціну вважається істотною для будь-якого відплатно­

го договору, потрібно вважати; що й умова про оплату 

праці (ціну) стала необхідною (обов'язковою) умовою 

трудових правовідносин. 

12. Поширене у трудовому праві визначення трудо­
вої функції як роботи за відповідною спеціальністю, ква­

ліфікацією, посадою потребує деякого коригування з огля­

ду на ст. 21 КЗпП України у редакції 1991 р. 
Така необхідна умова трудового договору, як трудова 

функція працівника, характеризується поєднанням су­

б'єктивних чинників: професії, спеціальності, кваліфіка­

ції та чинників об'єктивного плану: відповідної посади 

чи виконуваної роботи. І саме ці дві останні обставини 

вказуються сторонами при укладенні трудового договору 

і характеризують власне трудову функцію працівника. 

Вона визначається угодою сторін. 

13. Важливою необхідною умовою трудового догово­
РУ є момент початку виконання обумовленої сторонами 

роботи. При цьому не варто ототожнювати момент по­

чатку роботи як одну з умов трудового договору з мо­

ментом його укладення. 

Договір вважається укладеним з моменту досягнен­

ня сторонами згоди за усіма істотними умовами, в т. ч. і 
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щодо моменту початку роботи. Тобто трудові правовідно­

сини з усіма правами і обов'язками для сторін об'єктив­

но існуватимуть, а момент фактичної роботи ще може не 

наступити. 

Така ситуація пояснюєтьсЯ кансенсуальним харак­

тером трудового договору. 

14. Факультативні умови трудового договору хоч і не 
є обов'язковими для обговорення та погодження їх сто­

ронами при прийнятті на роботу, однак мають таку ж 

вагу для конкретного договору, як і необхідні умови. Не­

досягнення згоди сторонами стосовно факультативних 

умов так само не призводить до укладення договору, як 

і в разі відсутності погодження необхідних умов. До­

статньо, щоб хоча б одна зі сторін виразила прагнення 

включити до змісту угоди ту чи іншу факультативну 

умову. 

15. Найбільшої популярності у сучасних трудових 
договорах етапу переходу до ринкової економіки набула 

умова про нерозголошення працівником комерційної 

таємниці, яка відома у зарубіжному трудовому праві як 

заборона конкуренції працівника щодо роботодавця. 

Об'єктом переговорів така умова стає з огляду на· 

ст. 30 Закону "Про підприємства в Україні", хоча вітчиз­
няне трудове законодавство досі не містить спеціальних 

норм, які б встановлювали правила взаємовідносин пра­

цівників і роботодавців щодо недобросовісної конкуренції. 

За умов ринкової економіки, коли все більшого зна­

чення у нас набуває приватне підприємництво, захист 

комерційної таємниці вимагає застосування запобіжних 

заходів, у тому числі й з боку трудового законодавства. 

Тому внесення змін до КЗпП України, які б належним 

чином врегулювали відносини недобросовісної конку­

ренції у сфері трудових правовідносин, сприяло б вирі­

шенню цієї важливої проблеми. 
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16. Характерною рисою сучасних факультативних умов, 
що формують зміст трудових договорів, є їх взаємоком­

пенсаційний характер. Тобто переважна більшість вимог 

щодо працівників перекриваються додатковими зобов'я­

заннями з боку роботодавця. Додаткові обов'язки праців­

ника: заборона приймати від клієнтів та конкурентів цінні 

подарунки чи якісь інші блага, не розголошення тієї ж 

комерційної таємниці тощо компенсуються відповідни­

ми додатковими гарантіями - додатковою відпусткою, 

можливістю користуватися службовим автомобілем, 

оплатою за рахунок роботод.авця навчання тощо. 

17. Вирішення проблеми контрактів у такий спосіб, 
як це визначено ч. 3 ст. 21 КЗпП України, не можна 
вважати прийнятним. Адже за цих умов контракт прак­

тично нічим не відрізняється від звичайного трудового 

договору, укладеного у письмовій формі. 

Доцільно було б для посилення відповідальності пра­

цівників за доручену їм роботу передбачити можливість 

сторін При укладенні контракту виходити за межі вимог 

ст. 9 Кодексу законів про працю, забезпечуючи деяке 
погіршення трудових прав працівників додатковими 

матеріальними та моральними стимулами з боку робо­

тодавця. 

Але для цього необхідно чітко окреслити сферу за­

стосування контрактів, скоротивши до мінімуму кате­

горії працівників, щодо яких він може застосовуватись. 

18. І трудовий договір, і контракт вважаються оди­

ничними юридичними фактами. А трудовому праву 

відомі також складні юридичні факти (фактичні скла­

ди), які так само виступають підставами для виникнен­

ня трудових правовідносин. Такими у науковій літера­

турі називаються: призначення державних службовців 

на посади, пов'язані зі здійсненням владних повнова­

жень; обрання на виборні посади; направлення на робо­

ту молодих фахівців після закінчення ними навчальних 

закладів. 
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Однак детальний аналіз названих обставин показує, 

що не всі вони відповідають вимогам складних юридич­

них фактів. Окремі з них можуть успішно застосовува­

тись для виникнення трудових правовідносин і залиша­

тись при цьому одиничними юридичними фактами. 

Прикладом такого одиничного факту можна назвати 

обрання на посаду, яrсе власне й породжує трудові право­

відносини певних категорій працівників. 

19. Дуже часто обрання, у тому числі й за конкурсом, 
використовується як складовий елемент для формуван­

ня фактичного юридичного складу. 

Ще одним складовим елементом у цьому фактично­

му складі виступає факт призначення на посаду, який 

самостійно існувати не може, оскільки обрання за кон­

курсом є обов'язковим попереднім етапом для заміщен­

ня посад, наприклад, державних 'службовців та деяких 

інших категорій осіб. 

20. Потребує вдосконалення правове регулювання 
призначення на посаду у тому випадку, коли таке допус­

кається за погодженням (за згодою) з іншим органом. 

Як відомо, відмова такого органу на пропозицію призна­

чити конкретну особу на відповідну посаду призводить 

до небажаного варіанту - виконання обов' язків за по­

садою. Останнє характерне тим, що при цьому ігноруєть­

ся такий важливий принцип, як стабільність трудових 

правовідносин і крім того гарантії трудових прав пра­

цівника за цих умов значно послаблюються. 

Тому необхідно внести відповідні зміни до трудового 

законодавства, аби раз і назавжди вирішити проблему із 

тимчасовим виконанням обов'язків за посадою. 

21. Не може вважатися підставою виникнення трудо­
вих правовідносин з молодими фахівцями факт направ­

лення їх на роботу після закінчення ними навчального 

закладу. 
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Їх трудові відносини виникають згідно з укладенням 
трудового договору, як і в більшості найманих працівників. 

Направлення на роботу випускників освітніх закладів, 

які навчалися за дерщавним замовленням, може роз­

глядатися як одиничний юридичний факт, що породжує 

не трудові правовідносини, а правовідносини з праце­

влаштуванн:я. Тобто це самостійний юридичний факт у 

системі трудового права, однак з~тосовується він для 
виникнення правовідносин, які тісно пов'язані з трудо­

вими, а не власне трудових. 

22. При кодифікації трудового законодавства у ново­
му трудовому кодексі необхідно закріпити усі обстави­

ни, що слугують підставами для виникнення правовідно­

син найманої праці, в тому числі й такі з них, які разом 

з трудовим договором формують складні юридичні фак­

ти. Це: обрання на посаду; обрання за конкурсом; на­

правлення на роботу в рахунок встановленої квоти; су­

дове рішення про укладення трудового договору. 
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