
1 

 

МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ УКРАЇНИ 

КИЇВСЬКИЙ НАЦІОНАЛЬНИЙ УНІВЕРСИТЕТ 

ІМЕНІ ТАРАСА ШЕВЧЕНКА 

 

Кваліфікаційна наукова 

праця на правах рукопису 

 

ШВЕЦЬ ВІКТОР ОЛЕКСАНДРОВИЧ 

 

Прим. № ____ 

УДК 349.2 

 

ПРОБЛЕМИ ПРАВОВОГО РЕГУЛЮВАННЯ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ 

СТАБІЛЬНОСТІ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН 

 

Спеціальність 12.00.05 – трудове право; право соціального 

забезпечення 

 

Подається на здобуття наукового ступеня доктора юридичних наук 

Дисертація містить результати власних досліджень. Використання ідей, 

результатів і текстів інших авторів мають посилання на відповідне джерело  

____________________________В.О. Швець 

 

Науковий консультант:  

Іншин Микола Іванович, 

доктор юридичних наук, професор,  

Академік НАПрН України 

 

Київ – 2021 



2 

 

АНОТАЦІЯ 

Швець В.О. Проблеми правового регулювання забезпечення 

стабільності трудових правовідносин. – Кваліфікаційна наукова праця на 

правах рукопису.  

Дисертація на здобуття наукового ступеня доктора юридичних наук за 

спеціальністю 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення 

(081 – Право). – Київський національний університет імені Тараса Шевченка 

Міністерства освіти і науки України. – Київ, 2020.  

Дисертацію присвячено комплексному та ґрунтовному аналізу сутності 

і проблем правового регулювання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в Україні. У роботі з’ясовано специфіку статики та динаміки 

трудових правовідносин, особливостей правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин, а також аналізу основних актуальних 

проблем забезпечення стабільності трудових правовідносин. 

Обґрунтовуються пропозиції щодо вдосконалення функціонування правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні.  

Правове регулювання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин на історичних територіях України почало зароджуватись вже у 

часи формування звичаєвого права Київської Русі. Однак до моменту 

трансформації радянського трудового законодавства у пострадянське 

українське законодавство про працю засада стабільності трудових 

правовідносин використовувалася в якості інструменту обмеження свободи 

праці працівника та/або господарської свободи роботодавця.  

Доводиться, що наразі стабільність і нестабільність трудових 

правовідносин, що існують в абсолютній, відносній та умовній формі, є 

амбівалентними за показниками впливу на стан забезпечення соціальної 

безпеки працівника та економічної безпеки роботодавця. Зазначена 

особливість трудових правовідносин обґрунтовується тим, що у кожному 

конкретному випадку стабільність і нестабільність правовідносин може бути 

як корисною, так і шкідливою для стану забезпечення трудових прав і 
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законних інтересів працівників та роботодавців. У цьому сенсі стабільність і 

нестабільність трудових відносин за характером і впливом на стан 

забезпечення трудових прав та законних інтересів працівників і роботодавців 

поділяється на такі види: 1) гармонійна нестабільність і стабільність; 

2) екстраординарна нестабільність і стабільність; 3) негативна нестабільність 

і стабільність.  

Феноменологічна сутність гармонійної стабільності трудових 

правовідносин виявляється в тому, що така стабільність є: 1) властивістю 

трудових правовідносин; 2) виявом стійкості соціально-трудових зв’язків, що 

складають трудові правовідносини; 3) виявом досягнутої на практиці «золотої 

середини» законних інтересів у сфері праці учасників трудових 

правовідносин, трудового колективу, суспільства та держави; 4) особливим 

принципом сучасного трудового права держави, що є соціальною та правовою; 

5) гарантією реалізації трудових прав і законних інтересів учасників трудових 

правовідносин.  

Соціально-правове значення стабільності відповідних правовідносин, 

які є гармонійними, виявляється у тому, що ці відносини: 1) сприяють 

визначеності життєдіяльності працівника та безпеці його соціального буття; 

2) сприяють можливостям вибудовування працівником кар’єрної стратегії; 

3) обумовлюють сталість кадрів на підприємстві. У цьому контексті найбільш 

повно соціально-правове значення гармонійної стабільності трудових 

правовідносин об’єктивується у функціональних виявах такої стабільності 

трудових правовідносин. Основними з вказаних функціональних виявів 

стабільності є: 1) уповільнення надмірної динаміки трудових правовідносин, 

яка обумовлює зниження рівня соціальної безпечності таких правових 

відносин (стримувальними ефектами такої стабільності буде: стримування 

довільної зміни трудового договору; стримування довільного припинення 

трудових правовідносин); 2) недопущення необґрунтованого підвищення 

динаміки трудових правовідносин, обумовленої зловживаннями 

роботодавцем своїм господарсько-економічним становищем та 
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дисциплінарною владою; 3) мінімізація необґрунтованого підвищення 

динаміки трудових правовідносин в екстраординарних ситуаціях.  

Гармонійна стабільність трудових правовідносин в Україні, як і в інших 

сучасних правових державах, на сьогоднішній день досягається в результаті 

функціонування правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин. Таким механізмом є врегульована чинним законодавством 

система збалансованих основних і допоміжних елементів, що у своєму 

функціональному вияві інтегровані та організовані, спрямовані на законне, 

послідовне, науково обґрунтоване й ефективне забезпечення належного стану 

перебігу трудових правовідносин, які узгоджені правом працівника та 

роботодавця на стабільні трудові правовідносини. При цьому право на 

стабільні трудові правовідносини є особливим соціально-правовим явищем, 

що у загальному сенсі об’єктивує свободу праці та свободу господарської 

влади роботодавця у сфері праці, не припускає зловживання відповідними 

свободами, є «модельним», засадничим правом у сфері праці, що охоплює 

низку прав, які мають місце у сфері праці (право на переведення, право на 

відпустку, право на легальні трудові правовідносини тощо).  

Правовий механізм забезпечення стабільності трудових правовідносин 

своє структурою охоплює: 1) норми права та правові принципи, що 

регламентують стабільність трудових відносин; 2) нормативно-правові та інші 

акти, що становлять нормативну базу забезпечення стабільності трудових 

відносин; 3) мету та завдання правового механізму; 4) зобов’язання суб’єктів 

трудового права; 5) юридичну відповідальність; 6) форми (способи і засоби у 

межах цих форм) захисту трудових прав.  

Обґрунтовано, що основною сутнісною метою правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні є вплив 

уповноважених суб’єктів на учасників трудових відносин, спрямований на 

створення усіх необхідних умов, які забезпечуватимуть сталість перебігу 

правовідносин без шкоди фактичному вияву принципу свободи праці 

працівника й відносної свободи реалізації господарської влади роботодавця. 



5 

 

Наразі зазначена мета правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин досягається шляхом реалізації комплексу завдань, а 

саме: 1) втілення в життя основних цінностей трудового права України; 

2) узгодження (збалансування) інтересів працівника та роботодавця у 

питаннях, що стосуються перебігу трудових правовідносин, які існують між 

ними; 3) узгодження (збалансування) приватних і публічних інтересів у сфері 

праці; 4) недопущення неправомірного припинення трудових правовідносин і 

захист порушеного права працівника на працю у разі неправомірного 

припинення трудових правовідносин за його участю.  

Завдання правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в Україні реалізуються у формах захисту права на стабільні 

трудові правовідносини. Обґрунтовано, що наразі захист відповідного права 

здійснюється у межах таких способів захисту: визнання умов трудового 

договору недійсними; встановлення факту укладення трудового договору; 

визнання зміни умов трудового договору неправомірним; визнання 

припинення трудових правовідносин незаконним; визнання дисциплінарного 

звільнення незаконним тощо. Основними засобами захисту зазначеного права 

є: заява працівника про звільнення; заява працівника про здійснення ним 

заходів самозахисту; наказ роботодавця про звільнення працівника; звернення 

працівника до профспілки; позовна заява; заява (скарга) до суб’єкта публічної 

адміністрації про захист права.  

Доводиться, що на ефективне функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин значним чином впливають 

проблеми, обумовлені: 1) поширенням атипової форми зайнятості; 2) змінами 

в організації виробництва і праці; 3) існуванням в державі рейдерства; 

4) запровадженням режиму запобігання поширенню інфекційних хвороб 

(особливим чином вказана проблема виявилась в контексті реалізації 

карантинних заходів, спрямованих на запобігання поширенню коронавірусної 

інфекції COVID-19). При цьому, в узагальненому вигляді основними 

проблемами належного функціонування вказаного правового механізму є: 
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1) недостатність рівня розвитку сучасної наукової думки про сутність і зміст 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин; 

2) низька якість правового регулювання правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин (недосконалість чинного законодавства 

про працю, відсутність критичного підходу до процесу європеїзації 

національного законодавства про працю, наявність у роботодавців досить 

широких повноважень щодо прийняття локальних нормативних актів тощо); 

3) недостатність забезпечення законності у трудових правовідносинах та 

наявність низького рівня добросовісності працівників і роботодавців; 

4) недостатність забезпечення рівності працівників та пом’якшення 

негативного ефекту об’єктивної неконкурентності працівника.  

Обґрунтовується, що вирішення окреслених проблем може бути 

поступово вирішене у межах таких напрямів: 1) узгодження процесів 

поточного переосмислення засади стабільності трудових правовідносин та 

триваючої реформи законодавства про працю шляхом створення та 

функціонування Робочої групи з питань розробки нового Трудового кодексу 

України, що працюватиме у формі засідань, на яких буде: вироблена концепція 

зміни законодавства про працю; складено план-зміст положень проєкту 

кодифікованого законодавчого акта про працю; обговорено актуальні 

пропозиції стосовно змісту норм пропонованого Кодексу, затверджено їх 

зміст; 2) удосконалення норм законодавства про працю, що впливають на 

функціонування правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин, а саме: а) доповнення ст. 8-1 Кодекса законів про працю 

України частиною 2, яка встановлюватиме заборону на зміну чинного 

законодавства на підставі процесу європеїзації законодавства, приведення 

законодавства до міжнародних стандартів, якщо відповідні зміни 

знижуватимуть наявні гарантії соціальної безпеки працівників і роботодавців, 

зокрема і їх права на стабільні правовідносини; б) наближення норм трудового 

законодавства України до міжнародного трудового права, зокрема у частині 

розширення впливу правового механізму забезпечення стабільних трудових 
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правовідносин на надомників і працівників, що працюють неповний робочий 

час (прийняття таких законів України: «Про ратифікацію Конвенції 

Міжнародної організації праці 1994 року № 175», «Про ратифікацію Конвенції 

МОП 1996 року № 177»; «Про внесення змін у законодавство на виконання 

конвенцій МОП № 175 і № 177»); в) перегляд норм чинного законодавства 

України, які стосуються стабільності трудових правовідносин та були визнані 

міжнародними інститутами такими, що суперечать верховенству права 

(викладення законодавства про очищення влади з урахуванням рішення 

Європейського суду з прав людини від 17 жовтня 2019 року в справі «Polyakh 

and Others v. Ukraine» та правової позиції Верховного Суду у постанові 

від 03 червня 2020 року у справі № 817/3431/14); г) приведення норм чинного 

законодавства України, які стосуються стабільності трудових правовідносин, 

до стану, за якого трудове законодавство мінімізуватиме ризики для 

стабільності трудових правовідносин, що обумовлюються карантинними 

заходами у державі, а також іншими надзвичайними правовими режимами. 

Для цього слід доповнити ч. 3-1 ст. 32 КЗпП України положенням, відповідно 

до якого про зміну істотних умов праці у зв’язку із змінами в організації 

виробництва і праці, що пов’язана із введенням надзвичайного чи воєнного 

стану, установленням карантину, працівник повинен бути повідомлений не 

пізніше, ніж за тиждень.  

Ключові слова: атипова форма, зайнятість, стабільність, забезпечення 

стабільності, трудові правовідносини, право на працю, правове регулювання, 

правовий механізм, рейдерство, реформа трудового законодавства, свобода 

праці, зміни в організації виробництва і праці.  

 

 

SUMMARY 

Shvets V. O. Problems of legal regulation to ensure the stability of labor 

relations. – The qualifying scientific work on the rights of the manuscript.  
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The dissertation for the degree of the doctor of legal sciences, speciality 

12.00.05 – labor law; social security law. – Taras Shevchenko National University 

of Kyiv of the Ministry of Education and Science of Ukraine. – Kyiv, 2020.  

The thesis focuses on a comprehensive and detailed analysis of the essence 

and problems of legal regulation of the labor relations stability ensurance in Ukraine. 

The work clarifies the specifics of the labor legal relations statics and dynamics, the 

peculiarities of the legal mechanism for ensuring the labor legal relations stability, 

as well as the analysis of the main urgent problems of ensuring the labor legal 

relations stability. Proposals for improving the functioning of the legal mechanism 

to ensure the labor relations stability in Ukraine are substantiated. 

Legal regulation of ensuring the stability of labor relations in the historical 

territories of Ukraine began to emerge already at the time of the formation of the 

customary law in Kievan Rus. However, by the time the Soviet labor legislation 

transformation into post-Soviet Ukrainian labor legislation, the basis of the labor 

legal relations stability was used as a tool to restrict the labor freedom of the 

employee and / or the economic freedom of the employer. 

It is proved that for now the stability and instability of labor legal relations 

existing in absolute, relative and conditional form is ambivalent in terms of the 

impact on the state of ensuring the social security of the employee and the economic 

security of the employer. The pointed feature of labor legal relations is substantiated 

by the fact that in each certain case, the stability and instability of legal relations can 

be both useful and harmful for the state of ensuring labor rights and legitimate 

interests of employees and employers. In this sense, the stability and instability of 

labor relations, the nature and influence on the state of ensuring labor rights and 

legitimate interests of employees and employers is separated into the following 

types: 1) harmonious instability and stability; 2) extraordinary instability and 

stability; 3) negative instability and stability. 

The phenomenological essence of the labor legal relations harmonious 

stability is manifested in the fact that such a stability is: 1) a property of labor legal 

relations; 2) the manifestation of the socio-labor relations stability that compose the 
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labor legal relationship; 3) the manifestation of the practically achieved “golden 

mean” of legitimate interests in the labor sphere of labor legal relations participants, 

labor collectives, society and the state; 4) a special principle of modern labor law of 

the state, which is a social and legal one; 5) a guarantee for the implementation of 

labor rights and legitimate interests of labor legal relations participants. 

The socio-legal significance of the stability of the corresponded legal relations 

that are harmonious is expressed in the fact that these relations: 1) contribute to the 

certainty of the employee's life and the safety of his social being; 2) contribute to the 

opportunities for the employee to build a career strategy; 3) determine the personnel 

sustainability at the enterprise. In this context, the social and legal significance of 

the labor legal relations harmonious stability is most fully objectified in the 

functional manifestations of such a labor legal relations stability. The main of these 

functional manifestations of stability are: 1) slowing down the labor legal relations 

excessive dynamics, which leads to a decrease in the level of social security of such 

legal relations (the restraining effects of such stability will be as follows: the restraint 

of arbitrary changes in the labor contract; the restraint of the labor legal relations 

arbitrary termination); 2) prevention of an unjustified increase in the dynamics of 

labor legal relations caused by the employer's abuse of his economic-business 

position and disciplinary power; 3) minimization of an unreasonable increase in the 

dynamics of labor legal relations in extraordinary situations. 

Harmonious stability of labor legal relations in Ukraine, as in other modern 

legal states, is achieved today as consequence of the legal mechanism functioning to 

ensure the labor legal relations stability. Such a mechanism is the system of balanced 

main and auxiliary elements regulated by the current legislation, which in its 

functional manifestation, integrated and organized, are aimed at legal, consistent, 

scientifically grounded and effective ensuring the proper state of the of labor legal 

relations course, agreed upon by the right of the employee and the employer to stable 

labor legal relations. At the same time, the right to stable labor legal relations is a 

specific socio-legal phenomenon, in a general sense it objectifies the freedom of 

labor and the freedom of the employer’s economic power in the labor sphere, does 
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not imply an abuse of the corresponding freedoms, is a “model”, fundamental right 

in the labor sphere, which covers a number of rights that take place in the world of 

work (the right to transfer, the right to leave, the right to legal labor relations, etc.).  

The structure of the legal mechanism for ensuring the stability of labor 

relations covers: 1) the norms of law and legal principles governing the stability of 

labor relations; 2) regulatory and other acts that constitute the regulatory framework 

for ensuring the labor relations stability; 3) the purpose and objectives of the legal 

mechanism; 4) obligations of the labor law subjects; 5) legal responsibility; 6) forms 

(methods and means within these forms) of the labor rights protection. 

It has been justified that the main essential purpose of the legal mechanism 

for ensuring the labor legal relations stability in Ukraine is the influence of 

authorized subjects on participants in labor relations, aimed at creating all the 

necessary conditions that ensure the continuity of the legal relations course without 

prejudice to the actual manifestation of the employee’s labor freedom principle and 

the relative freedom of exercising the economic power by the employer. Nowadays 

the specified goal of the legal mechanism for ensuring the labor legal relations 

stability is achieved through the implementation of a set of tasks, namely: 1) the 

implementation of the labor law basic values in Ukraine; 2) reconciliation 

(balancing) the interests of the employee and the employer in matters relating to the 

course of labor legal relations existing between them; 3) reconciliation (balancing) 

of private and public interests in the world of work; 4) prevention of unlawful 

termination of labor legal relations and protection of the violated right of the 

employee to work in the event of an unlawful termination of labor legal relations 

with his participation. 

The task of the legal mechanism for ensuring the labor legal relationship 

stability in Ukraine is implemented in the forms of protecting the right to stable labor 

legal relations. It is substantiated that for now the protection of the corresponding 

right is carried out within the framework of such methods of protection: recognition 

of the employment contract terms as invalid; establishing the fact of an employment 

contract conclusion; recognition of the change in the terms of the employment 
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contract as unlawful; recognition of the labor legal relations termination as illegal; 

recognition of a disciplinary dismissal as illegal, etc. The main means of protection 

of this right are: an employee's resignation letter; an employee's statement on the 

implementation of self-protection measures; employer's order to dismiss the 

employee; employee’s appeals to the trade union; statement of claim; application 

(complaint) to the public administration entity for the rights protection. 

It is argued that the effective functioning of the legal mechanism for ensuring 

the labor legal relations stability is significantly influenced by the problems caused 

by: 1) the dissemination of atypical employment forms; 2) changes in the 

organization of production and labor; 3) the existence of raiding in the state; 4) the 

introduction of a regime to prevent the infectious diseases spread (in a special way, 

this problem manifested itself in the context of the quarantine measures 

implementation aimed at preventing the spread of coronavirus infection              

COVID-19). At the same time, in a generalized form, the main problems of the 

specified legal mechanism proper functioning are: 1) insufficient level of modern 

scientific thought development about the essence and content of the legal mechanism 

for ensuring the labor legal relations stability; 2) low quality of the legal mechanism 

for ensuring the stability of labor relations legal regulation (imperfection of the 

current labor legislation, lack of a critical approach to the process of national labor 

legislation Europeanization, employers have rather broad powers to adopt local 

regulations, etc.); 3) the lack of ensuring the legality of labor legal relations and the 

presence of a low level of conscientiousness of employees and employers; 4) the 

lack of ensuring the equality of workers and mitigating the negative effect of the 

employee’s objective non-competitiveness. 

As it is substantiated, the solution of the indicated problems can be gradually 

carried out within the framework of the following directions: 1) coordination of the 

current rethinking processes on the labor legal relations stability basis and the 

ongoing reform of labor legislation through the creation and functioning of the 

Working Group on the development of a new Labor Code of Ukraine, which will 

work in the form of meetings where will be realized the following positions: a 



12 

 

concept for changing labor legislation will be developed; a plan-content of the 

provisions of the draft codified legislative act on labor will be drawn up; the actual 

proposals on the content of the norms of the proposed Code would be discussed, 

their content would be approved; 2) improving the norms of labor legislation, 

affecting the functioning of the legal mechanism to ensure the labor legal relations 

stability, namely: a) supplement of Art. 8-1 of the Labor Code of Ukraine with a 

part 2, which will prohibit changing the current legislation on the basis of the 

legislation Europeanization process, bringing legislation to international standards 

if the relevant changes reduce the existing guarantees of social security of employees 

and employers, including their rights to stable legal relations; b) approximation of 

the labor legislation norms of Ukraine to international labor law, in particular in 

terms of expanding the influence of the legal mechanism for ensuring stable labor 

legal relations on home-based workers and part-time workers (adoption of such laws 

of Ukraine: “On the ratification of the 1994 International Labor Organization 

Convention No. 175”, “On Ratification of the 1996 ILO Convention No. 177”, “On 

Amendments to Legislation for Execution of ILO Conventions No. 175 and 

No. 177”); c) revision of the current legislation norms of Ukraine concerning the 

stability of labor legal relations that were recognized by international institutions as 

contrary to the rule of law (the statement of the power purification legislation, taking 

into account the decision of the European Court of Human Rights of October 17, 

2019 in the case of “Polyakh and Others vs. Ukraine” and legal positions of the 

Supreme Court in the decision of June 3, 2020 in case No. 817/3431/14); d) bringing 

the norms of the current legislation of Ukraine concerning the stability of labor legal 

relations to a state in which labor legislation minimizes risks to the labor legal 

relations stability, are stipulated by quarantine measures in the state as well as other 

emergency legal regimes. For this, part 3-1 of Art. 32 of the Labor Code of Ukraine 

should be supplemented with the regulation, according to which the employee must 

be notified about changes in essential working conditions due to changes in the 

production and labor organization associated with the introduction of a state of 
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emergency or martial law, the establishment of quarantine no later than a week in 

advance.  

Keywords: atypical form of employment, ensuring the stability of labor 

relations, basis for the stability of labor relations, labor relations process, right to 

work, legal regulation, legal mechanism, raiding, reform of labor legislation, 

freedom of labor, stability of labor relations.  
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ВСТУП 

 

Актуальність теми. Реформування законодавства про працю на 

сьогоднішній день відбувається в умовах, коли в Україні на концептуальному 

рівні переосмислюється соціальна роль держави, сутнісний зміст зайнятості, 

цінність праці, потенціал взаємодії працівника та роботодавця, а також обсяги 

можливостей щодо припинення цієї взаємодії. Оскільки наша держава та 

суспільство перебувають наразі під впливом низки кризових явищ соціально-

економічного, політичного та культурного характеру, значним чином 

актуалізуються питання правової та економічної доцільності закріплення у 

трудовому законодавстві гарантій належної реалізації свободи праці, перебігу 

трудових правовідносин, а також припинення цих правовідносин. Додатково 

загострюють це питання спроби законодавця знизити в останніх проєктах 

кодифікованих законів про працю обсяг гарантій працівників, що мають місце 

у процесі функціонування правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин. Ці тенденції несуть загрозу для соціальної безпеки 

найманих працівників і суспільства загалом, враховуючи той факт, що в 

Україні зростає рівень безробіття, що обумовлено такими негативними 

факторами:  

1) поширенням сезонних та несезонних інфекційних хвороб, які можуть 

призводити до запровадження карантинних заходів (особливо актуальним це 

питання стає в умовах пандемії коронавірусної інфекції COVID-19);  

2) недостатньо ефективною боротьбою із рейдерськими нападами на 

підприємства, у результаті чого власники підприємств досить часто не мають 

можливості належним чином виконувати трудоправові обов’язки та 

продовжувати взаємодіяти з найманими працівниками, а працівники таких 

підприємств-«цілей» позбавляються можливості продовжувати працювати;  

3) змінами в організації виробництва і праці роботодавців, які 

намагаються пристосуватись до поточних соціально-економічних реалій;  
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4) неналежним врегулюванням трудових правовідносин у межах 

нетипових форм зайнятості. 

Отже, зрозуміло, що подолання кризи на ринку праці, яка поступово 

наближається, можливе у разі належного врегулювання у чинному 

законодавстві засади стабільності трудових правовідносин. У достатній мірі 

виконати це завдання можливо тоді, коли відповідні зміни законодавства про 

працю будуть ґрунтуватись на актуальних дослідженнях відповідної засади та 

юридичної природи правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин. У цьому контексті слід зауважити, що окремі аспекти 

стабільності трудових правовідносин досліджували провідні українські 

юристи-трудовики, зокрема такі: В.С. Венедиктов, В.В. Жернаков, 

М.І. Іншин, К.Ю. Мельник, А.П. Тиха. Також низку питань, які стосуються 

окреслених проблем, було висвітлено вітчизняними юристами-трудовиками у 

наукових напрацюваннях, присвячених особливостям перебігу трудових 

правовідносин. Це, у першу чергу, стосується праць В.М. Андріїва, 

А.В. Андрушко, Е.В. Бабенка, Н.І. Бернацької, Н.Б. Болотіної, 

С.Я. Вавженчука, Л.В. Вакарюк, Л.Ю. Величко, С.В. Вишновецької, 

В.В. Волинця, Д.С. Галицької, О.М. Ганечко, Н.Д. Гетьманцевої, 

М.В. Данилової, І.В. Дашутіна, Л.Л. Денісової, В.І. Журавель, 

Т.А. Занфірової, В.М. Зеленського, С.І. Ілларіонової, Ю.В. Ісаєва, 

О.В. Карпушової, М.М. Клемпарського, Т.В. Колєснік, О.Ю. Кононенка, 

А.Ю. Коротких, О.Є. Костюченка, В.О. Краєвської, І.В. Лагутіної, 

П.С. Луцюка, В.Я. Мацюка, В.П. Мельник, В.М. Павліченко, М.В. Панченка, 

М.В. Писаревої, С.В. Попова, С.М. Прилипка, О.Г. Середи, Д.І. Сірохи, 

Г.О. Спiциної, Д.П. Ушверідзе, Г.І. Чанишевої, О.В. Черкунова, 

С.М. Черноус, Д.А. Чижова, Р.І. Шабанова, Р.С. Шелудякова, В.І. Щербини, 

Ю.М. Щотової, О.А. Яковлєва, О.М. Ярошенка та інших українських 

науковців. Водночас, не применшуючи значущості зазначених наукових 

розвідок, все ж зауважимо, що комплексного дослідження глибокого рівня, як 

того потребує означена тематика з усіма її теоретичними та практичними 
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проблемами, що вимагають нового розгляду, аналізу та узагальнення, 

проведено до сьогодні ще не було.  

Вказане підтверджує надзвичайну актуальність потреби формулювання 

на монографічному рівні основних теоретичних положень щодо 

концептуальної сутності правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин і можливостей удосконалення його правового 

регулювання з урахуванням основних актуальних проблем, що мають місце в 

нашій державі.  

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. 

Дисертаційна робота виконана в Науково-дослідному інституті публічного 

права в рамках бюджетних тем: «Правове забезпечення прав, свобод та 

законних інтересів суб’єктів публічно-правових відносин» (№ 0115U005495), 

«Адміністративно-правове забезпечення розвитку судової влади в Україні» 

(№ 0117U004649). Дисертаційне дослідження спрямоване на виконання 

Стратегії сталого розвитку «Україна – 2020», схваленої Указом Президента 

України від 12 січня 2015 року № 5/2015, Стратегії розвитку наукових 

досліджень Національної академії правових наук України на 2016-2020 рр., 

схваленої постановою загальних зборів Національної академії правових наук 

України від 03 березня 2016 року.  

Мета і задачі дослідження. Мета дисертаційного дослідження полягає 

у тому, щоб на підставі вивчення й узагальнення існуючих наукових підходів 

учених у галузі трудового права та інших галузей права, а також проєктів 

законів про працю, чинних законів і підзаконних нормативно-правових актів, 

практики їх реалізації визначити сутність та особливості правового 

регулювання забезпечення стабільності трудових правовідносин і на цій 

підставі комплексно проаналізувати основні проблеми правового регулювання 

забезпечення стабільності трудових відносин та окреслити основні шляхи 

вирішення цих проблем. 

Для досягнення поставленої мети у дисертації необхідно насамперед 

вирішити такі задачі: 
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– дати загальну характеристику статики та динаміки трудових 

правовідносин;  

– виявити і розкрити сутність і соціально-правове значення забезпечення 

стабільності трудових правовідносин;  

– встановити корелятивний зв’язок засади стабільності трудових 

правовідносин у структурі принципів трудового права України;  

– проаналізувати історію становлення правового регулювання 

забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні;  

– систематизувати та проаналізувати нормативно-правову базу 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин;  

– охарактеризувати поняття, ознаки та значення правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин;  

– з’ясувати та охарактеризувати мету, завдання і принципи правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин;  

– виокремити структуру правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин;  

– з’ясувати зміст права на стабільні трудові правовідносини та основні 

форми його захисту;  

– розкрити сутність проблеми забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в умовах поширення атипової форми зайнятості; 

– охарактеризувати проблемні питання забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в умовах змін в організації виробництва і праці;  

– з’ясувати вплив рейдерства на забезпечення стабільності трудових 

правовідносин у сучасній Україні;  

– виявити проблемні питання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в умовах дії режиму запобігання поширенню інфекційних 

хвороб;  

– узагальнити основні актуальні проблеми належного функціонування 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин в 

Україні;  
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– запропонувати шляхи вирішення проблем функціонування правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні.  

Об’єкт дослідження складають правові відносини, що виникають між 

суб’єктами трудового права у зв’язку із забезпечення стабільності трудових 

правовідносин.  

Предметом дослідження є проблеми правового регулювання 

забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні. 

Методи дослідження. Методологічною основою дисертаційного 

дослідження є комплекс сучасних загальних і спеціальних методів та прийомів 

наукового пізнання. Використання історичного методу дало можливість 

проаналізувати зародження та розвиток правового регулювання забезпечення 

стабільності трудових правовідносин (підрозділ 1.4). Формально-юридичний 

метод використовувався для тлумачення положень чинного законодавства, що 

регулюють забезпечення стабільності трудових правовідносин (підрозділ 2.1), 

а також для з’ясування зв’язків між достатністю відповідного правового 

регулювання та рівнем соціальної безпеки працівників, які є атиповими 

працівниками (підрозділ 3.1), працюють в умовах змін в організації 

виробництва і праці (підрозділи 3.2, 3.3) чи дії режиму запобігання 

поширенню інфекційних хвороб (підрозділ 3.4). За допомогою формально-

логічного методу було досліджено основні понятійні категорії у роботі 

(підрозділи 1.2, 2.2-2.5), виокремлено ознаки відсторонення судді від 

виконання посадових обов’язків (підрозділ 1.2), здійснено характеристику 

мети, завдань, принципів та гарантій відсторонення судді від виконання 

посадових обов’язків (підрозділи 2.1, 2.2). Системно-структурний метод 

дозволив систематизувати особливі риси статики та динаміки трудових 

правовідносин (підрозділ 1.1), окреслити структуру принципів трудового 

права, що корелюються із засадою стабільності трудових відносин 

(підрозділ 1.3), сформулювати наукове розуміння структури нормативно-

правової основи, ознак, принципів і завдань механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин (підрозділи 2.1-2.4), виокремити 
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структуру досліджуваного правового механізму (підрозділ 2.5), узагальнити 

комплекс проблем належного функціонування вказаного правового 

механізму (підрозділ 4.1). Порівняльно-правовий метод використано при 

дослідженні особливостей правового регулювання стабільності трудових 

правовідносин в Україні та зарубіжних державах під час запровадження 

карантинних заходів (підрозділ 3.4). За допомогою методу моделювання 

визначено вплив окремих соціально-правових феноменів на забезпечення 

стабільності трудових правовідносин (розділ 3), а також виокремлено 

перспективні напрямки удосконалення національного законодавства про 

працю з метою оптимізації функціонування правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин в Україні (підрозділ 4.2). 

Наукова новизна одержаних результатів. Наукова новизна отриманих 

результатів полягає в тому, що дисертація є однією з перших спроб на підставі 

вивчення сучасних наукових надбань учених, аналізу чинного національного 

та зарубіжного законодавства, проєктів нормативно-правових актів з’ясувати 

сутність та особливості правового регулювання соціального захисту 

державних службовців, що дозволило сформулювати відповідну концепцію 

розвитку та реалізації цією категорією працівників своїх соціальних прав під 

час та після проходження служби в органах державної служби, обґрунтувати 

низку нових теоретичних положень і висновків, надати практичні 

рекомендації та пропозиції з досліджуваних питань. У результаті дослідження 

сформульовано низку наукових положень і висновків, запропонованих 

особисто здобувачем, а саме:  

уперше: 

– встановлено амбівалентність стабільності і нестабільності трудових 

правовідносин. Обґрунтовано, що у кожному конкретному випадку 

стабільність і нестабільність правовідносин може бути як корисною, так і 

шкідливою для стану забезпечення трудових прав і законних інтересів 

працівників та роботодавців. У цьому сенсі стабільність і нестабільність 

трудових відносин за характером і впливом на стан забезпечення трудових 
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прав та законних інтересів працівників і роботодавців поділяється на такі 

види: гармонійна нестабільність і стабільність; екстраординарна 

нестабільність і стабільність; негативна нестабільність і стабільність;  

– окреслено феноменологічну сутність гармонійної стабільності 

трудових правовідносин, під якою слід розуміти: властивість трудових 

правовідносин і вияв стійкості соціально-трудових зв’язків, що складають 

трудові правовідносини; вияв досягнутої  «золотої середини» законних 

інтересів у сфері праці учасників трудових правовідносин, трудового 

колективу, суспільства та держави; особливий принцип трудового права; 

гарантію реалізації трудових прав і законних інтересів учасників трудових 

правовідносин;  

– з’ясовано та окреслено функціональні вияви стабільності трудових 

правовідносин. Основними такими виявами є: уповільнення надмірної 

динаміки трудових правовідносин, яка обумовлює зниження рівня соціальної 

безпечності цих відносин (стримувальні ефекти цієї стабільності: стримування 

довільної зміни трудового договору; стримування довільного припинення 

трудових правовідносин); недопущення необґрунтованого підвищення 

динаміки трудових правовідносин, обумовленої зловживаннями 

роботодавцем своїм господарсько-економічним становищем та 

дисциплінарною владою; мінімізація необґрунтованого підвищення динаміки 

трудових правовідносин в екстраординарних ситуаціях; 

– комплексно концептуалізовано правовий механізм забезпечення 

стабільності трудових правовідносин як врегульовану чинним законодавством 

систему збалансованих основних і допоміжних елементів, що у своєму 

функціональному вияві інтегровані та організовані, спрямовані на законне, 

послідовне, науково обґрунтоване й ефективне забезпечення належного стану 

перебігу трудових правовідносин, які узгоджені правом працівника та 

роботодавця на стабільні трудові правовідносини; 

– доведено, що мета правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин полягає у впливі уповноважених суб’єктів на 
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учасників трудових відносин, спрямованому на створення усіх необхідних 

умов, які забезпечуватимуть сталість перебігу правовідносин без шкоди 

фактичному вияву принципу свободи праці працівника й відносної свободи 

реалізації господарської влади роботодавця. Окреслена мета досягається 

шляхом реалізації комплексу завдань (втілення в життя основних цінностей 

трудового права, збалансування інтересів працівника та роботодавця, 

узгодження приватних і публічних інтересів у сфері праці тощо), які 

корегуються принципами такого механізму;  

– комплексно розкрито феномен права на стабільні трудові 

правовідносини в Україні, яке як особливе соціально-правове явище у 

загальному сенсі об’єктивує свободу праці та свободу господарської влади 

роботодавця у сфері праці, не припускає зловживання відповідними 

свободами, є «модельним», засадничим правом у сфері праці, що охоплює 

низку прав, які мають місце у сфері праці (право на переведення, право на 

відпустку, право на легальні трудові правовідносини тощо); 

– окреслено актуальні напрями вирішення проблем функціонування 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин в 

Україні, а саме: 1) створення та забезпечення функціонування Робочої групи з 

питань розробки нового Трудового кодексу України; 2) удосконалення норм 

законодавства, зокрема: доповнення ст. 8-1 Кодексу законів про працю 

України (КЗпП України) ч. 2, норми якої заборонятимуть зміну законодавства 

на підставі процесу європеїзації законодавства, адаптації до міжнародних 

стандартів, якщо його положення знижуватимуть наявні гарантії соціальної 

безпеки працівників і роботодавців; прийняття законів України про 

ратифікацію, імплементацію конвенцій Міжнародної організації праці (МОП), 

а саме: Конвенції МОП 1994 року № 175; Конвенції МОП 1996 року № 177; 

перегляд норм чинного законодавства України з урахуванням рішення 

Європейського суду з прав людини (ЄСПЛ) від 17 жовтня 2019 року в справі 

«Polyakh and Others v. Ukraine»; доповнення ч. 3-1 ст. 32 КЗпП України 

положенням, згідно з яким працівник про зміну істотних умов праці у зв’язку 
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із змінами в організації виробництва і праці, установленням карантину 

повинен бути повідомлений не пізніше ніж за тиждень;  

удосконалено:  

– наукові підходи до розуміння сутності та видів (рівнів) стабільності 

трудових правовідносин. Встановлено, що якісна характеристика вияву цих 

правових відносин здійснюється у наступних видах стабільності: абсолютній, 

відносній та умовній; 

– наукову думку про сутність і види нестабільних трудових 

правовідносин. З’ясовано, що якісна характеристика вияву трудових відносин 

поділяється на такі види: нестабільність, що призвела до припинення трудових 

правовідносин (існуючі правовідносини між сторонами трудового договору 

припиняються); суттєва нестабільність (у трудовому договорі змінюються 

суттєві умови договору без припинення триваючих правовідносин); умовна 

нестабільність (трудовий договір зазнає певних змін лише у частині 

додаткових умов);  

– загальне наукове розуміння соціально-правового значення 

стабільності відповідних правовідносин, яка сприяє визначеності 

життєдіяльності працівника та безпеці його соціального буття, можливостям 

вибудовування працівником кар’єрної стратегії, обумовлює сталість кадрів; 

– обґрунтування структури системи правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин, яку складають наступні елементи: 

норми права та правові принципи, що регламентують стабільність трудових 

відносин; нормативно-правові та інші акти, що становлять нормативну базу 

забезпечення стабільності трудових відносин; мета і завдання правового 

механізму; зобов’язання суб’єктів трудового права; юридична 

відповідальність; форми (способи і засоби у межах цих форм) захисту 

трудових прав;  

дістали подальшого розвитку: 

– підходи до наукового осмислення проблематики використання 

історико-правового методу під час дослідження складних трудоправових 
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феноменів на прикладі історії правового регулювання стабільності трудових 

правовідносин. Зокрема встановлено, що правове регулювання забезпечення 

стабільності трудових правовідносин почало зароджуватись у часи 

формування звичаєвого права Київської Русі. Проте впродовж усього часу 

своєї еволюції засада стабільності трудових правовідносин (до моменту 

перетворення радянського трудового законодавства у пострадянське 

українське законодавство про працю) у законодавстві використовувалася в 

якості інструменту обмеження свободи праці працівника та/або господарської 

свободи роботодавця;  

– наукова думка про корелятивний зв’язок засади стабільності трудових 

правовідносин у структурі принципів трудового права України, а саме: 

загальноправових принципів трудового права (верховенства права, 

справедливості, законності, гуманізму, рівності прав і можливостей та 

заборони дискримінації); галузевих принципів трудового права (свободи 

праці, забезпечення права учасника трудових правовідносин на захист його 

прав і законних інтересів державою, профспілкою чи організацією 

роботодавців, міжнародною організацією чи самостійним чином);  

– наукове розуміння нормативно-правової основи механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні як системи 

відповідних норм, а саме: норм Конституції України про трудові права 

людини; норм міжнародно-правових актів у сферах прав людини та праці 

(містяться у конвенційних актах Міжнародної організації праці та актах 

регіонального трудового права, зокрема у документах Ради Європи, Ради 

Європейського Союзу); норм національних законодавчих актів у сфері праці 

та законодавчих актів, що містять трудоправові норми (норми КЗпП України, 

законів України «Про зайнятість населення», «Про внесення змін до Закону 

України «Про запобігання корупції» щодо викривачів корупції», «Про 

державну службу», а також інших статутних законодавчих актів); норм 

національних підзаконних актів у сфері праці (норми урядових постанов 
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від 03 квітня 1993 року № 245, від 04 березня 2015 року № 81, від 25 березня 

2020 року № 256, від 22 квітня 2020 року № 306);  

– наукова думка про актуальну характеристику форм захисту права на 

стабільні трудові правовідносини. Обґрунтовано, що наразі захист 

відповідного права здійснюється у межах таких способів захисту: визнання 

умов трудового договору недійсними; встановлення факту укладення 

трудового договору; визнання зміни умов трудового договору неправомірним; 

визнання припинення трудових правовідносин незаконним; визнання 

дисциплінарного звільнення незаконним тощо. До основних засобів захисту 

вказаного права запропоновано, зокрема, віднести: заяву працівника про 

звільнення; заяву працівника про здійснення ним заходів самозахисту; наказ 

роботодавця про звільнення працівника; звернення працівника до профспілки; 

позовну заяву; заяву (скаргу) до суб’єкта публічної адміністрації про захист 

права;  

– комплексна характеристика актуальних проблем забезпечення 

стабільності трудових правовідносин в Україні, зокрема проблем, 

обумовлених: поширенням атипової форми зайнятості; змінами в організації 

виробництва і праці; рейдерством; запровадженням режиму запобігання 

поширенню інфекційних хвороб (на прикладі карантинних заходів, 

спрямованих на запобігання поширенню коронавірусної інфекції COVID-19);  

– теоретичні напрацювання щодо розуміння комплексу актуальних 

проблем належного функціонування правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин в Україні, до яких віднесено наступні: 

недостатність розвитку комплексної наукової думки про сутність і зміст 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин; 

низька якість правового регулювання правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин (недосконалість чинного законодавства 

про працю, відсутність критичного підходу до процесу європеїзації 

національного законодавства про працю, наявність у роботодавців досить 

широких повноважень щодо прийняття локальних нормативних актів тощо); 
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недостатність забезпечення законності у трудових правовідносинах та 

наявність низького рівня добросовісності працівників і роботодавців; 

недостатність забезпечення рівності працівників та пом’якшення негативного 

ефекту об’єктивної неконкурентності працівника;  

– тлумачення низки таких понять: «право на стабільні трудові 

правовідносини»; «захист права на стабільні трудові правовідносини»; 

«засоби захисту права на стабільні трудові правовідносини»; «правовий 

механізм забезпечення стабільності трудових правовідносин»; «трудоправове 

забезпечення» тощо. 

Теоретичне та практичне значення одержаних результатів полягає в 

тому, що викладені у дисертаційному дослідженні положення надалі можуть 

бути використані:  

– у науково-дослідній сфері – для подальшої розробки проблемних 

питань забезпечення стабільності трудових правовідносин;  

– у правотворчій діяльності – під час розробки змін і доповнень до 

нормативно-правових актів, нормами яких урегульовуються питання 

забезпечення стабільності трудових правовідносин;  

– у правозастосовній діяльності – результати дослідження сприятимуть 

удосконаленню практики застосування норм чинного законодавства, якими 

врегульовуються різні аспекти забезпечення стабільності трудових 

правовідносин;  

– у навчальному процесі – тези, положення, висновки, пропозиції, 

окреслені у дисертації, можуть бути використані в ході наукових конференцій 

та диспутів, під час вивчення таких наукових дисциплін, як «Трудове право 

України», «Порівняльне трудове право», у вищих юридичних закладах освіти, 

при підготовці лекційних та семінарських занять, у науково-дослідній роботі 

студентів, слухачів та курсантів, у процесі підготовки робочих програм та 

планів, підручників, навчальної та прикладної літератури. 

Особистий внесок здобувача. Дисертація виконана здобувачем 

самостійно з використанням останніх досягнень вітчизняної та зарубіжної 
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теорії права і трудового права. Усі сформульовані в дослідженні положення та 

висновки обґрунтовано на основі особистих досліджень автора. У дисертації 

ідеї та розробки належать автору. Усі публікації здійснені без співавторства.  

Апробація результатів дисертації. Підсумки розробки проблеми в 

цілому, окремі її аспекти, одержані узагальнення і висновки обговорювалися 

на всеукраїнських і міжнародних конференціях, семінарах та круглих столах: 

Актуальні проблеми реформування системи законодавства України (м. 

Запоріжжя, 25-26 січня 2019 року); Верховенство права у процесі 

державотворення та захисту прав людини в Україні (м. Одеса, 08-

09 лютого 2019 року); Актуальні проблеми правового забезпечення протидії 

злочинності (14 травня 2020 р.);Трудове право та законодавство про працю: 

шляхи реформування (м. Харків, 15 травня 2020 року); Проблеми розвитку 

соціально-трудових прав та профспілкового руху в Україні: (м. Харків, 

28 травня 2020 року). 

Публікації. Основні результати дисертації, висновки та пропозиції 

знайшли відображення в одноосібній монографії, 22 статтях, опублікованих у 

наукових фахових виданнях України, 5 статтях – у наукових виданнях іншої 

держави, а також у 5 тезах доповідей і повідомлень на науково-практичних 

конференціях.  

Структура та обсяг дисертації. Дисертація складається з анотації, 

вступу, чотирьох розділів, що логічним чином поєднані у 15 підрозділів, 

висновків, списку використаних джерел, додатків. Загальний обсяг дисертації 

становить 424 сторінок, з яких основного тексту – 357 сторінок. Список 

використаних джерел складається із 662 найменувань і займає 67 сторінок. 
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РОЗДІЛ 1 ЗАГАЛЬНО-ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ 

СТАБІЛЬНОСТІ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН 

 

1.1 Загальна характеристика статики та динаміки  

трудових правовідносин 

Фактично усі явища об’єктивної дійсності спроможні виявляти себе у 

тій чи іншій стабільній чи нестабільній формі існування. При цьому під 

поняттям «стабільність» В.В. Лавренюк, наприклад, розуміє «здатність 

функціонувати, не змінюючи структуру, та знаходитись у рівновазі, 

підтримувати сталість у часі» [269, c. 54]. Ю.Л. Темчишина та 

К.М. Темчишина,  у свою чергу, тлумачать поняття «стабільність» у якості 

«здатності системи зберігати свою структуру, функціональні особливості та 

функціональну активність. У цьому ж системному вимірі поняття 

«стабільність» є «базою формування необхідної стійкості системи для 

ефективної діяльності та розвитку – стійкого прогресивного або стійкого 

неспадаючого розвитку» [462, c. 76]. Проте з окресленим підходом не можна 

погодитись у повній мірі. Слід констатувати, що існує множина явищ, які 

можуть бути стабільними у здатності функціонувати, не змінюючи чи 

змінюючи свою структуру. Виходячи з цього, доходимо думки, що 

В.В. Лавренюк, Ю.Л. Темчишина, К.М. Темчишина фактично вказують саме 

на стабільність форми явища (здатності явища зберігати свою форму у 

незмінному вигляді), а не на стан його прояву в об’єктивній дійсності 

(функціонування).  

С.О. Андреєв же вважає, що стабільність – це «стан, який 

характеризується спроможністю явища або процесу зберігати свої 

системоутворюючі властивості, основні характеристики параметри та сутність 

за наявності деструктивних (дезорганізуючих) чинників з боку різних 

предметів, явищ чи процесів» [3, c. 54]. Тобто у цьому випадку мова йде про 

форму явища та фрагментарно про його прояв у практичній дійсності. Проте 
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при цьому ігнорується можливість зміни стану в тому сенсі, в якому зміна 

стану не змінює природи явища.  

Виявлені проблеми у концептуальному змісті окреслених дефініцій 

пов’язані з тим, що вони перенавантажені ознаками, які не можуть вважатися 

універсальними, тобто пояснювати «стабільність» у всіх значеннях, в яких це 

поняття застосовується. При цьому слід мати на увазі, що поняття 

«стабільність» є загальнонауковою категорією, яка використовується 

представниками різних наук стосовно тих предметів, які в них вивчаються. І у 

цьому контексті є цілком зрозумілим наступне: в одних випадках ми можемо 

вважати стабільним те, що не змінює своєї структури та якості елементів 

структури, а в інших – те, що: 1) не змінює своєї структури, а коли змінює – 

трансформується в інший підтип явища, залишаючись тим самим явищем за 

ознакою типу; 2) не змінює своєї структури та якості структурних елементів 

явища, проте, коли змінюється якість елемента явища, воно може бути 

віднесеним до іншого підтипу явища, залишаючись тим самим явищем за 

ознакою типу [101, c. 58].  

Тобто певний феномен в обох випадках є стабільним, хоча, осмислюючи 

відповідне явище більш конкретно, можемо помітити, що він не є настільки 

достатньо стабільним, знаходячись під впливом факторів, що призводять до 

його внутрішньотипової трансформації. Отже, у питанні розуміння 

стабільності того чи іншого феномена необхідно спершу усвідомити стан 

явища, про який іде мова (у динамічному чи статичному розумінні; динамічне 

розуміння є особливо важливим у межах дослідження функціонального вияву 

явища чи винятково динамічного явища, зокрема руху, котрий може стабільно 

дорівнювати певній величині чи стабільно дорівнювати певній величині, що 

закономірно чи хаотично змінюється [101, c. 59]), масштаб і критерії 

осмислення цього феномена.  

Особливим таким феноменом, який може бути розглянутий у контексті 

стабільності та нестабільності, є правові відносини, зокрема трудові 

правовідносини. Український науковець В.М. Андріїв зазначає, що «трудове 
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правовідношення має безперервний характер. Воно не переривається після 

закінчення кожного робочого дня, припиняється у цей день лише обов’язок 

першого виконувати прийняте на себе коло робіт (при функціональному 

розподіленні робіт) чи їх ділянку (при лінійному розподіленні), тобто трудову 

функцію. Цей час має на меті забезпечити працівникові відпочинок і 

задоволення ним інших життєвих потреб. Йому не треба кожен день укладати 

договір і поновлювати трудове правовідношення» [5, c. 221]. Попри це, 

динаміка взаємодії роботодавця і працівника на сьогоднішній день передбачає 

можливості зміни трудового договору, призупинення та припинення трудових 

правовідносин, що свідчить про те, що трудові правовідносини можуть і 

повинні (коли для цього є всі підстави та умови) змінюватись і навіть 

припинятись.  

Особливу актуальність окреслене питання заслуговує з огляду на те, що 

проблематика стабільності трудових правовідносин ще залишається 

малодослідженою у межах вітчизняної та зарубіжної теорії трудового права. 

Водночас у різні часи окремі аспекти стабільності трудових правовідносин 

досліджували такі українські учені: В.С. Венедиктов (навчальний посібник 

«Правові питання виникнення, зміни та припинення трудових правовідносин» 

[63]), В.В. Жернаков (наукова розвідка «Стабільність трудового договору і 

стабільність трудового правовідношення: сучасні проблеми теорії і практики» 

[154]), М.І. Іншин (наукова стаття «Юридичні гарантії як фактор стабільності 

та підвищення ефективності службово-трудової діяльності державних 

службовців» [193]), К.Ю. Мельник (наукова стаття «Стабільність та 

змінюваність трудових правовідносин» [312]), А.П. Тиха (дисертація 

«Правове регулювання змін трудового договору» [465]) та інші науковці.  

При цьому зазначену властивість для даних відносин важко переоцінити 

у контексті виміру її соціально-правової значимості. Соціально-правова 

значимість цієї властивості є більш аніж очевидною (детально вона 

окреслюється у наступному підрозділі цієї наукової праці), оскільки, як 

справедливо зазначає вітчизняний юрист-трудовик О.А. Яковлєв, «укладаючи 
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трудовий договір і вступаючи у трудові правовідносини, його сторони – 

працівник і роботодавець – зазвичай розраховують на тривалу взаємну 

співпрацю. Стабільні трудові правовідносини дають змогу роботодавцеві 

створювати високопрофесійні трудові колективи, здатні ефективно 

вирішувати поточні й перспективні виробничі завдання, а працівникам – 

більш повно розкривати свої професійні здібності і можливості, отримуючи за 

свою роботу відповідну моральну й матеріальну винагороду» [566, c. 7]. 

Схожу позицію у цьому питанні займає науковець Е.В. Бабенко, наголошуючи 

на тому, що добросовісні роботодавці, як правило, «зацікавлені у тому, щоб 

працівники перебували з ними у тривалих трудових правовідносинах, що 

аргументується низкою очевидних переваг цієї практики: працівники 

звикають до підприємства, колег та більш віддано працюють, є більш 

лояльними до політики тимчасових і постійних змін умов праці на 

підприємстві; роботодавці мають більший рівень довіри до тих працівників, 

котрі присвячують значну частину свого трудового життя роботі на 

відповідному підприємстві, тощо» [11, c. 39].  

Водночас, як цілком слушно зазначає українська вчена В.В. Пузанова, 

окреслена логіка автоматично не презюмує, що «сам трудовий договір 

(відповідно, й умови праці) не може бути зміненим, адже вказане означало б 

обмеження свободи праці працівника та наявної у роботодавця відносної 

свободи економічного розсуду» [412, c. 259–260]. Цю ж позицію поділяє також 

вітчизняна юрист-трудовик і суддя О.В. Карпушова, констатуючи, що, хоча 

«трудові відносини ґрунтуються на принципі стабільності перебігу цих 

відносин, а в межах трудових правовідносин із суддею – також на гарантіях 

незалежності судді», «суддя, будучи працівником із спеціальним 

трудоправовим статусом, володіє свободою праці, котра охоплює також право 

припинити трудоправові відносини. Крім того, суддю як особливого 

працівника також може бути звільнено» [204, c. 178]. Зазначену наукову 

позицію поділяє й А.П. Тиха, зауважуючи, що «зміни трудового договору є 

ефективним засобом швидкої оптимізації трудових правовідносин відповідно 



39 

 

до вимог часу та потреб ринку праці в Україні. Водночас такі зміни, будучи 

своєрідним антикризовим заходом, не повинні порушувати трудові права 

працівників, що значною мірою залежить від того, наскільки якісно 

врегульовано питання змін трудового договору в чинному законодавстві» 

[465, c. 10]. У межах цієї ж логіки провідний вітчизняний науковець 

К.Ю. Мельник констатує, що «стабільність трудових правовідносин не 

виключає у певних випадках їх зміну», що об’єктивується у «зміні 

суб’єктивних прав і юридичних обов’язків працівника і роботодавця або у 

зв’язку із зміною умов трудового договору, або у зв’язку із зміною норм 

трудового законодавства, колективного договору (угоди), локальних 

нормативних актів». При цьому особливість зміни трудових правовідносин як 

певної стадії в його динаміці, на відміну від стадій виникнення і припинення, 

на думку юриста-трудовика, «полягає у факультативності її характеру, 

оскільки далеко не кожні трудові правовідносини проходять у своєму 

розвитку етап зміни» [312, c. 204–205].  

Також слід враховувати й те, що особливо сьогодні стан соціально-

трудових відносин характеризується кризовими явищами на усіх рівнях (від 

індивідуального до макроекономічного). Негативні прояви спостерігаються 

також і у відносинах щодо відтворення робочої сили працівників, зокрема 

використання, оплати їхньої праці та забезпечення високої якості життя, 

організації безпечних умов праці, захисту інтересів сторін соціально-трудових 

відносин. На думку Л.О. Згалат-Лозинської, серед причин недостатньої уваги 

до здійснення змін у соціально-трудових відносинах є «недооцінка важливості 

їхнього впливу на державну бюджетну політику, зростання навантаження на 

видаткову частину бюджету соціальними трансфертами; скорочення 

сукупного внутрішнього попиту та, відповідно, уповільнення темпів 

економічного зростання; активізацію міграційних процесів та відтік з України 

інтелектуального капіталу; на створення правових та організаційних засад 

модернізації системи соціального страхування та реалізації стратегії 

подолання бідності» [167, c. 87]. Як наслідок,  в Україні існують негативні 
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умови для сталого перебігу трудових правовідносин, за рахунок чого ці 

відносини у більшості випадків тяжітимуть до припинення, у той час як 

працівники, уникаючи ризиків втрати роботи (стану безробіття), будуть тяжіти 

до збереження цих відносин, а отже, можуть погоджуватись й на пропоновані 

роботодавцем пропозиції стосовно погіршення умов праці, що сукупно 

призводить до зниження рівня забезпечення гідної праці в країні.  

Додатково вказує на соціально-правову важливість окресленої 

властивості трудових правовідносин соціально-правове значення праці та 

зайнятості. Погодимось, що зайнятість як соціально-економічна категорія 

«синтезує сукупність відносин щодо участі людей у суспільному виробництві 

і пов’язана із забезпеченням масштабів, умов і форм включення людей у 

суспільно корисну працю, з процесами формування, розподілу й використання 

трудових ресурсів для задоволення матеріальних потреб людей та створення 

національного доходу держави». Водночас у соціально-правовому контексті 

«зайнятість населення являє собою складне комплексне явище, яке 

проявляється у суспільних відносинах, пов’язаних з реалізацією економічно 

активним населенням права на зайнятість, володіє ознаками продуктивності, 

ефективності (раціональності), вільності обрання та гідності, розкривається у 

різноманітних видах діяльності людини» [496, c. 76].  

Саме тому окреслені підходи до розуміння поняття «стабільність» 

будуть нами використовуватись безпосередньо у процесі з’ясування 

концептуального змісту такого соціально-правового феномена як 

«стабільність трудових правовідносин», що є особливим явищем, котре 

об’єктивується у сфері, що зазвичай характеризується постійною динамікою 

галузевих правовідносин та процесів. Український юрист-трудовик 

Е.В. Бабенко зазначає, що «динамічні зміни на ринку праці України 

зумовлюють постійний обмін трудовими ресурсами, в результаті чого 

виникають, змінюються та припиняються трудові правовідносини, що є 

закономірними явищами соціальної дійсності загалом і її правової складової 

зокрема» [11, c. 118]. Відповідно, ми погоджуємось із уже зазначеною 
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позицією ученої В.В. Пузанової, котра вказує на те, що принцип стабільності 

трудових правовідносин не є «деспотичним», тому він не вищий за свободу 

праці та так звану «свободу економічного розсуду» [412, c. 259–260].  

В окресленому сенсі слід погодитись із тим, що стабільність трудових 

правовідносин є гарантією, яка являє собою бар’єр для фактичної об’єктивації 

некерованої соціальної динаміки у сфері праці, результатом чого може стати 

створення умов, за яких не буде досягатись мета правового регулювання у 

сфері праці [93, c. 74]. У цьому аспекті справедливими вбачаються зауваження 

вітчизняного науковця Є.Ю. Пономаренка, котрий зазначає, що «попри 

переважання диспозитивних засад у сфері трудового права, вільне 

волевиявлення сторін присутнє, як правило, лише при укладенні трудового 

договору. Натомість припинення співпраці сторін, хоча і є логічною 

складовою принципу свободи договору, проте має певні обмежувальні важелі, 

спрямовані не тільки на забезпечення стабільності, сталості трудових 

відносин, а й насамперед на захист трудових прав працівника. По суті свобода 

договору у повній мірі діє в контексті волевиявлення працівника на 

припинення договірної співпраці, ініціатива ж роботодавця може бути 

реалізована лише в конкретних ситуаціях за наявності визначених законом 

обставин» [366, c. 35]. 

Отже, поняття «стабільність трудових правовідносин» слід пов’язувати 

«не тільки з тривалістю роботи у певного роботодавця, а і з незмінністю умов 

трудового договору, що виявляється насамперед у сталості виконуваної 

працівником трудової функції» [312, c. 203]. Особливим чином вказане 

стосується питань службово-трудової діяльності та трудових відносин за 

участі професійних публічних службовців (держслужбовців і службовців 

органів місцевого самоврядування). Українська дослідниця Т.Г. Лисицька, 

критично аналізуючи сутність «змінюваності трудових правовідносин 

державних службовців», доходить думки, що ця змінюваність є однією з ознак 

цих відносин, що «пов’язано, зокрема, з переведенням державних службовців 

на вищі посади з огляду на позитивні результати їх роботи або на нижчі посади 
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з огляду на недостатню кваліфікацію або несумлінність державного 

службовця». Крім того, учена наголошує на тому, що «від того, як керівники 

державних органів будуть застосовувати той чи інший вид зміни трудових 

правовідносин державних службовців, не в останню чергу залежить якість 

функціонування державного органу» [279, c. 125].  

При цьому, враховуючи встановлену відносність поняття 

«стабільність», тобто залежність в осмисленні стабільності від масштабу типу 

явища, його природи і критеріїв (ознак) феномена, робимо висновок, що в 

межах нашого дослідження для формування достатнього рівня наукового 

осмислення стабільності та нестабільності трудових правовідносин слід 

приділити особливу увагу уточненню сутності поняття «трудові 

правовідносини» у статичному та динамічному сенсі, а також переліку 

основних ознак цих правовідносин. Вирішивши це завдання, ми зможемо 

більш детально зрозуміти позитивну та негативну сутність змінюваності 

(зміни умов трудового договору, зміни умов праці, припинення 

правовідносин) та стабільності досліджуваних правовідносин.  

Зазначимо, що трудовим правовідносинам загалом традиційно 

приділяється досить широка увага в наукових працях українських та 

зарубіжних юристів-трудовиків [2; 7; 87; 432; 587]. Водночас у загальному 

розумінні трудовими правовідносинами є правові відносини, що 

«урегульовані законодавством про працю, тобто особлива правова 

конструкція, об’єктивація якої в практичній дійсності призводить до 

уможливлення реалізації трудових прав та обов’язків сторін цих відносин» 

[104, c. 81]. Таким чином, для більш повного розуміння поняття «трудові 

правові відносини» слід визначити поняття «правові відносини».  

Правовідносини, на думку провідної української вченої О.М. Ганечко, є 

«результатом втілення правових приписів у життя», вони «конкретизують 

законодавчо встановлені правила поведінки, забезпечуючи реалізацію 

інтересів учасників і досягаючи ними певного результату». Крім того, правові 

відносини «завдяки встановленим у законі нормам права віддзеркалюють 
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відносини, які складаються у суспільстві». Тобто, якщо говорити про 

правовідносини щодо оплати праці, то вони, на думку юриста-трудовика, 

являють собою «правовий вираз суспільних відносин у сфері отримання 

винагороди за виконану працю». Виходячи з цього, вчена доходить думки, що 

правовідносини – це «суспільні відносини, які регулюються правовими 

приписами, виникають між індивідуалізованими та колективними суб’єктами, 

а також державою, встановлюють для них конкретні суб’єктивні права та 

обов’язки і спрямовані на досягнення необхідного результату та задоволення 

потреб й інтересів їх учасників» [88, c. 219–220].  

Водночас слід мати на увазі, що правовідносини загалом не є 

однорідними, так само як неоднорідними є й інші види суспільних відносин. 

Це обумовлено тим, що залежно від галузі, підгалузі, інституту тощо, у 

контексті яких виникають правовідносини, вони можуть бути виокремлені у 

певні відносно автономні види правовідносин. Правовідносини у сфері праці, 

якими охоплено низку правових відносин, що спостерігаються у цій сфері: 

відносини з приводу зайнятості, трудові правовідносини, відносини з приводу 

оплати праці, відносини з приводу захисту трудових прав і законних інтересів 

тощо, також не відзначаються винятковістю у цьому сенсі  [545]. 

Наприклад, О.М. Ганечко виокремлює «відносини у сфері виконання 

трудової функції», під якими розуміє «комплекс дій, що регламентуються 

трудоправовими нормами та являють собою їх зовнішній прояв». Учена 

констатує, що ці правовідносини «характеризуються неоднорідністю у зв’язку 

з багатогранністю праці та специфікою кожного окремого працівника». У 

цьому контексті слід мати на увазі, що законодавець розробляє та приймає 

необхідні нормативно-правові акти, які «зможуть охоплювати широке коло 

суспільних відносин, що виникають під час реалізації громадянами свого 

права на працю» [88, c. 215].  

Що ж стосується безпосередньо поняття «трудові правовідносини», то 

провідний український науковець М.І. Іншин пропонує розуміти під ним 

«двосторонні вольові відносини, що виникають у зв’язку з укладенням 
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трудового договору (контракту) між працівником та роботодавцем, змістом 

яких є встановлення, розвиток, зміна і припинення праці працівників по 

виконанню ними трудових функцій» [190, c. 198]. Схожим чином розуміє ці 

відносини і А.А. Ковальова, вказуючи на те, що трудові правовідносини – це 

«двосторонні відносини, що виникають між працівником і роботодавцем на 

підставі укладення трудового договору, контракту чи іншого юридичного 

факту з приводу участі працівника в роботі підприємства, установи організації 

або у фізичної особи» [216, c. 192]. В.В. Юровська, у свою чергу,  вважає, що 

трудові правовідносини – це «специфічний вид правових відносин, які 

виникають між особою та роботодавцем з приводу надання ним певного виду 

робіт, вони обов’язково мають добровільний характер і регулюються нормами 

трудового права» [558, c. 69]. 

Тобто вітчизняні учені у своїх підходах до розуміння поняття «трудові 

правовідносини» дотримуються (в загальних рисах) спільного тлумачення 

сутності означених правових відносин. При більш критичному аналізі цих 

підходів виявляється, що різні визначення зазначених відносин обумовлені 

тим фактом, що вчені у своїх авторських дефініціях окреслюють різні вияви 

трудових правовідносин (динамічний та статичний), а також розкривають 

зміст цих відносин через ті чи інші їх ознаки [545]. При цьому в теорії 

трудового права відсутні єдині погляди з приводу розуміння переліку цих 

ознак. Вказане має досить важливе значення, адже осмислити стабільність 

феномена неможливо без уточнення його ознак, з огляду на які можна 

сформувати достовірну думку стосовно форми відповідного явища, а отже, і 

щодо його стабільності. Таким чином, у межах питання, що нами 

досліджується, особливої уваги заслуговує виокремлення та систематизація 

ознак трудових правовідносин.  

Зважаючи на позиції юристів-трудовиків М.І. Іншина [190, c. 198], 

В.В. Юровської, доходимо думки, що найхарактернішими рисами трудових 

правовідносин як окремого виду суспільних відносин є те, що:  
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1) трудові правовідносини виникають між суб’єктами права з 

особливим правовим статусом, що дозволяє їх розуміти в якості працівника 

та роботодавця. Відповідно до частин 2 і 3 ст. 1 Закону України «Про охорону 

праці» [388] «працівником» є «особа, яка працює на підприємстві, в 

організації, установі та виконує обов’язки або функції згідно з трудовим 

договором (контрактом)», а «роботодавцем» – «власник підприємства, 

установи, організації або уповноважений ним орган незалежно від форм 

власності, виду діяльності, господарювання і фізична особа, яка використовує 

найману працю»;  

2) трудові правовідносини виникають, змінюються, призупиняються чи 

припиняються відповідно до правових норм, які впливають на поведінку 

суб’єктів цих правовідносин і через неї реалізуються. При цьому особливе 

значення має саме трудовий договір, адже, як відомо, виникненню трудових 

відносин передує укладення трудового договору, що «сприяє включенню 

сторін договору (працівника та роботодавця) у відносини, які підпадають під 

правове регулювання трудового права. Укладення трудового договору 

означає, що і працівник, і роботодавець набули прав та обов’язків» [430, c. 34];  

3) суб’єкти трудових відносин пов’язані між собою суб’єктивними 

правами і юридичними обов’язками, а сторони в трудових правовідносинах 

виступають відносно одна одної як «правоуповноважені» та 

«правозобов’язані» особи, де права й інтереси одних можуть бути реалізовані 

тільки через виконання обов’язків інших. Зокрема роботодавець не може 

притягнути працівника до дисциплінарної відповідальності та припинити з 

ним трудові правовідносини у разі, коли працівник не виконує свої трудові 

функції, а роботодавець не забезпечив його робочим місцем, необхідними 

інструментами тощо;  

4) взаємна поведінка суб’єктів трудових відносин індивідуалізована і 

чітко визначена, а права і обов’язки персоніфіковані в локальних нормативно-

правових актах. «Право існує для забезпечення оптимального рівня 

соціальних відносин і сприятливої для суспільства форми їх змін» [331, c. 63]. 
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Саме тому в наш час, як зазначають українські вчені, «будь-яка цивілізована 

держава існує задля людини, задля захисту загальновизнаних людських прав і 

свобод. Зважаючи на це, держава повинна розробляти і створювати правові 

норми для людини і заради людини, а саме норми, які будуть задовольняти 

безпеку людини і відповідати вимогам часу, а також обумовлювати 

середовище, в якому можливе нормальне функціонування людини за 

усталеними стандартами гідного життя» [100, c. 1]. Водночас особливої уваги 

в цьому аспекті заслуговують саме локальні акти, адже, як зазначає провідний 

вітчизняний юрист-трудовик Д.І. Сіроха, «правотворчість, у якій би формі 

вона не відбувалася, усе ж переважно є діяльністю держави, формою 

державного керування суспільством, але, з іншого боку, у сучасних умовах, 

коли розширюються межі договірного регулювання відносин, зокрема 

трудових відносин, дедалі частіше суб’єктами у цій діяльності постають 

господарюючі суб’єкти, яким держава не нав’язує певну поведінку, а лише 

формує рамки, якими не треба нехтувати» [441, c. 50]. Безпосереднім чином 

вказане стосується нашої держави, в якій впроваджуються стандарти 

європейської ринкової економіки. Науковець зазначає, що «обрання Україною 

курсу на побудову ринкової економіки і відповідний розвиток соціально-

економічних відносин у державі значно розширили самостійність 

господарюючих суб’єктів у галузі правового регулювання умов праці, у 

зв’язку з чим посилилось значення локального правового регулювання 

трудових відносин, за допомогою якого поліпшується організація праці і 

виробництва, зміцнюється трудова дисципліна, посилюється моральне і 

матеріальне стимулювання, використання внутрішніх резервів, підвищується 

продуктивність праці» [437, c. 174]. Крім того, Д.І. Сіроха акцентує увагу на 

тому, що на сьогоднішній день локальні норми «не менше централізованих 

відображають типові, поширені, усталені трудові зв’язки, вони більш 

наближені до фактичних трудових відносин і первинні за походженням в 

ієрархії нормативних актів. Їх слід розглядати не лише в якості допоміжної 
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ланки централізованого регулювання, а як найважливіший магістральний 

шлях розвитку локальної нормотворчості» [437, c. 182];  

5) трудові правовідносини завжди мають вольовий характер, оскільки 

вони не можуть виникати і функціонувати, а особливо реалізовуватися без 

волевиявлення хоча б одного суб’єкта. При цьому зазначена воля не повинна 

бути обтяжена примусом, в інакшому випадку порушується загальний 

принцип свободи договору;  

6) трудові правовідносини безпосередньо забезпечуються нормами 

трудового законодавства України. Зазначимо, що, хоча трудові 

правовідносини можуть врегульовуватися і нормами адміністративного та 

інших галузей законодавства (у контексті трудової діяльності професійних 

публічних службовців – держслужбовців і службовців органів місцевого 

самоврядування), однак загальні принципи регулювання відповідних 

правовідносин є трудоправовими;  

7) трудові правовідносини охороняються державою. Важливість праці 

для кожної працездатної особи, котра володіє трудовою правосуб’єктністю, а 

також важливість використання трудової діяльності людей суб’єктами 

економічної діяльності, з одного боку, можливі зловживання роботодавців і 

працівників у цих правовідносинах, з іншого боку, обумовлюють потребу у 

функціонуванні загальних та спеціальних органів публічної адміністрації, що 

в тій чи іншій мірі займаються охороною правового режиму трудових 

правовідносин;  

8) трудові правовідносини є відповідальними та передбачають 

юридичну відповідальність за порушення однією стороною відносин прав і 

обов’язків іншої сторони цих відносин. Аналізуючи «сучасний етап розвитку 

юридичної відповідальності», В.В. Гладкий доходить висновку про те, що цей 

етап «характеризується зіткненням ідеї все більшої свободи людини та ідеї 

стримування можливостей людини (стримування свободи людини з тією 

метою, щоб людина, користуючись своєю свободою, не змогла нашкодити 

собі і всьому людству)». Вітчизняний науковець зазначає, що «в якості 
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концептуального результату такого зіткнення» «має бути сформульована нова 

«золота середина» співвідношення свободи та відповідальності, що не 

допускає тиранії суспільства над індивідом, а також тиранії індивіда над 

суспільством» [103, c. 41]. Беручи до уваги зазначене, слід мати на увазі, що 

трудові відносини знаходяться у площині свободи праці та господарської 

свободи, що збалансовані у межах прав і обов’язків учасників цих 

правовідносин, належне здійснення яких неможливе без засади юридичної 

відповідальності, яка у сфері праці може бути дисциплінарною та 

матеріальною, що  сукупності фактично складають трудову юридичну 

відповідальність, а також адміністративною та кримінальною.  

Зважаючи на окреслену сутність стабільності, а також на визначення 

поняття «трудові правовідносини» й на ознаки цих правовідносин, доходимо 

думки, що у загальному сенсі «стабільність трудових правовідносин» – це 

«якісна характеристика вияву цих правових відносин», що має свій прояв у 

наступних видах (рівнях) стабільності досліджуваних правовідносин:   

1) абсолютна стабільність трудових правовідносин. Вона можлива за 

умови незмінюваності та дії трудового договору, тобто виступає наслідком 

того, що трудовий договір: а) не був змінений у своїй формі чи своєму змісті 

(незалежно від того, чи є умови суттєвими або ж додатковими); б) не був 

призупинений чи розірваний [104];  

2) відносна стабільність трудових правовідносин. Цей вид стабільності 

виявляється у тому, що трудовий договір між працівником та роботодавцем не 

розривається та не змінюється у частині основних (суттєвих) умов договору. 

У межах цього рівня стабільності відбувається зміна додаткових умов 

трудового договору [104]. На думку Є.В. Сидоренко, котра на дисертаційному 

рівні досліджувала додаткові умови трудового договору, «додаткові умови» – 

це «такі умови трудового договору, щодо яких сторони мають досягти згоди, 

які не є необхідними для укладення трудового договору, але у разі 

встановлення в договорі є обов’язковими для виконання обома сторонами». 

Відповідні умови, як зазначає учена, «конкретизують та уточнюють умови, які 
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є необхідними для укладання трудового договору». З огляду на це, як 

стверджує науковець, основними ознаками додаткових умов трудового 

договору є те, що: а) такі умови не є обов’язковими для укладення трудового 

договору (умови про добровільне медичне страхування працівників, угода про 

не конкуренцію, надання житла для співробітників, оплата телефонних 

розмов, які здійснюються в ході виконання службових обов’язків, надання 

транспортного засобу для працівників з метою колективного їх перевезення до 

роботи та до місця проживання тощо); б) додаткові умови не обмежують права 

та гарантії сторін; в) вони розширюють дію трудового договору, складають 

основну частину змісту договору; г) не вимагають жорсткого взаємного 

узгодження; ґ) такі умови мають взаємокомпенсаційний характер; 

д) ініціювати такі умови мають право як роботодавець, так і працівник; 

е) згідно з новелою проєкту ТК України вони можуть передбачатися як під час 

укладання трудового договору, так і в ході вже існуючих трудових відносин 

[430, c. 73–74];  

3) умовна стабільність трудових правовідносин. Цей вид стабільності 

пов’язаний з таким станом трудових правовідносин, відповідно до якого 

трудовий договір між учасниками цих відносин змінюється у частині суттєвих 

умов, не припиняючи своєї дії та, відповідно, не призводячи до припинення 

існуючих правових відносин [104].  

Що ж стосується нестабільних трудових правовідносин, то ними, на 

нашу думку, є якісна характеристика вияву відповідних правових відносин, що 

є протилежною стабільному стану перебігу цих правовідносин. Тобто у 

загальному сенсі зміну трудових правовідносин можна розглядати в якості 

модифікації, активного змінюваного впливу на те, що ми розуміємо під 

трудовим договором, у кожному конкретному випадку. В окресленому аспекті 

нестабільні трудові правовідносини можуть поділятися на наступні види 

(рівні) нестабільності трудових правовідносин:  

1) нестабільність трудових правовідносин, що призвела до припинення 

трудових правовідносин. Цей вияв нестабільності правовідносин є найбільш 
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завершеним і призводить до того, що існуючі правовідносини між сторонами 

трудового договору припиняються, не трансформуючись у будь-яку іншу 

форму відносин, врегульовану трудовим законодавством, яку можна 

ідентифікувати в якості трудових правовідносин. Тобто вказаний вияв 

нестабільності не стосується випадків, коли правовідносини, засновані на 

усному трудовому договорі, трансформуються у правовідносини, засновані на 

контракті;  

2) суттєва нестабільність трудових правовідносин. Цей вид 

нестабільності виявляється в тому, що у трудовому договорі змінюються 

суттєві його умови без припинення існуючих правовідносин;  

3) умовна нестабільність трудових правовідносин. Її суть полягає в 

тому, що трудовий договір зазнає певних змін лише у частині додаткових 

умов, не стосуючись суттєвих умов договору та не призводячи до припинення 

існуючих правовідносин.  

Аналізуючи окреслені рівні стабільності та нестабільності трудових 

правовідносин, пов’язані із статикою і динамікою змінюваності трудового 

договору, можемо дійти висновку, що в кожному конкретному випадку 

стабільність і нестабільність правовідносин може бути як корисною, так і 

шкідливою для стану забезпечення трудових прав і законних інтересів 

працівників і роботодавців.  

Виходячи з викладеного, доходимо думки, що стабільні та нестабільні 

трудові правовідносини за своїм характером і впливом на стан забезпечення 

трудових прав і законних інтересів працівників та роботодавців можуть бути 

наступних видів:  

1) гармонійна нестабільність і стабільність трудових правовідносин. 

Провідний український юрист-трудовик В.В. Жернаков зазначає, що «сама по 

собі стабільність трудових зв’язків є позитивним явищем. Те, що у 

довгострокових трудових відносинах зацікавлені як самі працівники, так і 

роботодавці є цілком зрозумілим» [154, c. 130]. Проте із вказаним не можна 

погодитись у повній мірі, адже стабільність відносин, які є неефективними, 
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обтяжливими для їх учасників, у практичній дійсності не може бути 

«позитивним явищем». Саме тому слід мати на увазі, що і стабільність, і 

нестабільність трудових правовідносин за різних обставин можуть бути як 

позитивними, так і негативними їх характеристиками.  

Гармонійна стабільність («форма консонансу стабільних трудових 

правовідносин») у широкому сенсі означає, що «незмінюваність трудових 

правовідносин не призводить до звуження законних рамок»: а) свободи 

працівника у реалізації ним свободи праці («працездатна особа з належним 

рівнем трудової правосуб’єктності, набуваючи правового статусу працівника 

шляхом реалізації права на працю, не позбавляється права не бути 

примушеним до праці навіть тоді, коли мова йде про виконання трудової 

функції»; таким чином, «працівник завжди має змогу припинити трудові 

правовідносини у відповідності з порядком, передбаченим у Кодексі законів 

про працю України [219], коли буде відчувати у цьому потребу»); 

б) господарської свободи роботодавця (це означає, що «стабільність трудових 

правовідносин не повинна призводити до невиправдано складного 

економічного становища роботодавця, у результаті чого він виявиться 

неспроможним виконувати свої обов’язки роботодавця відносно інших 

працівників»); в) інтересів держави і суспільства у сфері праці 

(«недопустимим є посилання на принцип стабільності трудових 

правовідносин у тому разі, коли перебіг відповідних правових відносин є 

суспільно шкідливим» чи суспільно небезпечним; так само «відповідне 

посилання є недоцільним, коли стабільність одних трудових правовідносин 

призводитиме до банкрутства роботодавця та припинення трудових 

правовідносин з іншими найнятими ним працівниками») [104]. 

Гармонійна нестабільність у цьому сенсі означає, що трудові 

правовідносини змінюються, сприяючи таким чином здійсненню трудових 

прав і законних інтересів працівника та роботодавця. Цей вияв нестабільності 

даних правовідносин є закономірним та таким, що підпорядкований 

принципам верховенства права, справедливості і законності. Наприклад, він 
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може бути обумовлений кар’єрою працівника. При цьому слід мати на увазі, 

що баланс свобод і можливостей сторін трудових правовідносин, на що ми вже 

звертали увагу, нерівнозначний, що обумовлено нерівністю можливостей 

сторін у цих відносинах. При цьому, що досить важливо зауважити, відповідна 

закономірність також спостерігається у трудових правовідносинах у 

публічному секторі, тобто  у службово-трудових правових відносинах.  

Вітчизняний учений Є.Ю. Пономаренко з цього приводу зауважує, що у 

трудових правовідносинах за участі судді спостерігається «обмеженість 

можливостей» т. зв. «роботодавця» у контексті питання звільнення судді з 

посади. Проте певні обмеження також мають місце і відносно суддів як 

представників спеціальної категорії працівників. Наприклад, суддя «має право 

у будь-який час подати заяву про звільнення з посади за власним бажанням 

незалежно від мотивів», але «строк розгляду цієї заяви – один місяць, тоді як 

у загальному трудовому законодавстві він становить чотирнадцять днів»; 

«порушення цього строку Вищою радою правосуддя не означає 

автоматичного припинення повноважень через місяць після подання заяви про 

звільнення, тому суддя продовжує працювати до ухвалення рішення про його 

звільнення в установленому порядку». Водночас, як зазначає учений, «на 

жаль, робота Вищої ради правосуддя не завжди відзначається стабільністю та 

злагодженістю, отже, можливі випадки тривалого часового обмеження 

волевиявлення судді на звільнення з посади» [366, c. 48];  

2) екстраординарна нестабільність і стабільність трудових 

правовідносин. Цей вияв нестабільності обумовлюється певними подіями, що 

передбачають запровадження особливих правових режимів, за яких 

обмежується свобода праці працівника (нестабільність трудових 

правовідносин у період запровадження воєнного стану, надзвичайного стану).  

Екстраординарний вияв стабільності ґрунтується на факті тимчасового 

чи постійного перебування працівника у певному спеціальному статусі, який 

унеможливлює припинення з ним трудових відносин взагалі чи за звичайним 
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порядком як таким. Зокрема роботодавець унеможливлений у реалізації 

господарської свободи в контексті звільнення вагітної працівниці;  

3) негативна нестабільність і стабільність трудових правовідносин. 

Зазначений вид нестабільності трудових правовідносин шкодить об’єктивації 

мети трудового права й означає, що: працівник чи роботодавець не може в 

повній мірі розраховувати на органічний розвиток правовідносин між ними; 

існують ризики того, що правовідносини можуть бути змінені чи припинені 

тоді, коли інша сторона цього не буде очікувати.  

У свою чергу, негативний вияв стабільності трудових правовідносин 

полягає у тому, що ці правові відносини є надміру сталими, а це не сприяє 

повноцінній реалізації трудових прав працівником та роботодавцем.  

Отже, проаналізувавши сутнісний зміст стабільних та нестабільних 

станів перебігу трудових правовідносин, можемо дійти висновку, що 

забезпечення стабільності трудових правовідносин не повинно ставати 

бар’єром для органічної еволюції трудових правовідносин, обумовлених 

закономірностями розвитку відносин між їх учасниками, потребами 

користування сторонами трудового договору трудовими правами і законними 

інтересами, реалізація яких повинна спричинити легальну динаміку 

зазначених правовідносин. У цьому контексті стабільність трудових 

правовідносин, як цінність і принцип трудового права, є «гармонійною 

стабільністю трудових правовідносин» [516].  

Зважаючи на викладене, слід погодитись із тим, що «стабільність 

трудових правовідносин» – це «принцип, який закладено в їх основу; він 

відображує їх особливість та специфічність. Отже, він притаманний трудовим 

правовідносинам як таким незалежно від того, в умовах якої суспільно-

економічної формації вони існують» [213, c. 276]. При цьому окреслений 

принцип в якості цінності постає, як ми зазначали, лише у сенсі «гармонійної 

стабільності трудових правовідносин».  
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Гармонійна стабільність трудових правовідносин, як випливає з 

викладеного, є багатозначним соціально-правовим феноменом, який може 

трактуватися сутнісним чином щонайменше у наступних контекстах:  

1) гармонійна стабільність трудових правовідносин – це ознака 

(властивість) трудових правовідносин і вияв стійкості соціально-трудових 

зв’язків, що складають трудові правовідносини. Посилаючись на позиції 

В.М. Молодцова та В.Г. Сойфера [317, c. 11–12], вітчизняна юрист-трудовик 

О.О. Коваленко наголошує на тому, що стабільність трудових правовідносин 

як «якісна ознака, що притаманна трудовим правовідносинам», не може 

тлумачитись в якості «незмінності трудових обов’язків працівника на 

підприємстві». Тобто стабільність правовідносин не означає сприяння 

«довічному «прикріпленню» працівника до трудової діяльності за конкретним 

трудовим договором» [213, c. 266]. У цьому контексті стабільність трудових 

правовідносин як «безпосередній прояв стійкості соціально-трудових 

зв’язків» «зберігається тим довше, чим вище внутрішній динамізм соціальних 

зв’язків працівника у трудовому колективі, який знаходить свій вираз у 

розширенні загального кола можливих напрямів соціального переміщення 

працівника» [447, c. 22]. Саме тому, на думку вченої, динаміка трудового 

договору у вигляді його зміни є «невід’ємною складовою стабільності 

трудових правовідносин, яка не дозволяє їм зжити себе, звести нанівець, 

загубити інтерес його сторін одна в одній та у взаємному трудовому процесі» 

[213, c. 266];  

2) гармонійна стабільність трудових правовідносин – це вияв досягненої 

«золотої середини» законних інтересів у сфері праці учасників трудових 

правовідносин, трудового колективу, суспільства та держави. Провідний 

вітчизняний науковець К.Ю. Мельник справедливо зауважує, що «у 

стабільності трудових правовідносин заінтересовані не тільки працівники, а й 

роботодавці» [312, c. 203]. У загальних рисах з вказаним слід погодитись, 

адже, як констатує інший юрист-трудовик В.В. Жернаков, «для більшості 

працівників заробітна плата є єдиним фінансовим джерелом для існування, і 
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вони зацікавлені у тривалому характері цих відносин» («крім того, у певних 

регіонах з високим рівнем незайнятого населення не так просто знайти 

роботу»). У свою чергу, роботодавці теж зацікавлені «у довготривалих 

відносинах з сумлінними, досвідченими і кваліфікованими працівниками» 

[154, c. 130]. Саме тому ученими традиційно зазначається, що «у трудових 

відносинах існують інтереси двох різних суб’єктів – працівника й 

роботодавця», які «є різними, інколи навіть кардинально» [565, c. 146]. 

Водночас вбачаємо справедливим зауваження К.Ю. Мельника, котрий 

наголошує на тому, що у стабільності трудових правовідносин заінтересована 

також і держава «як у запоруці соціальної стабільності в суспільстві та 

зростання національної економіки» [312, c. 203]. Саме тому норми, які 

«покликані сприяти стабільності трудових правовідносин», закріплені на 

державному рівні [312, c. 203]. Цю ж позицію поділяє дослідниця 

Т.Г. Лисицька [279, c. 127].  

Таким чином, у практичній дійсності в тій чи іншій мірі 

заінтересованими у належному перебігу трудових правовідносин є працівник, 

роботодавець, трудовий колектив, суспільство та держава. Цей перебіг 

відповідних правовідносин щонайперше виявляється у їх гармонійній 

стабільності.  

При цьому гармонійна стабільність трудових правовідносин являє 

собою результат впливу дії свободи праці та свободи підприємницької 

діяльності, які дозволяють припинити ці відносини, коли вони вже не є 

предметом інтересу сторін цих правовідносин чи однієї із сторін (у будь-якому 

разі зазначені можливості врегульовані законодавством про працю, що є 

гарантією належної сталості трудових правовідносин), а також в інших 

відповідних випадках.  

На окреслені обставини звертає увагу також А.П. Тиха, котра зазначає, 

що «достатнє регулювання трудового договору та підстав, умов, процедури 

його змін визначається адекватною відповідністю їх правової регламентації 

вимогам часу, з одного боку, та концептуальним підходам законодавця і 
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вчених у галузі трудового права до розуміння балансу інтересів сторін 

трудового права та збереження достатнього балансу інтересів цих сторін у разі 

змін договору, з іншого боку, що в необхідній мірі підтверджує відома нам 

історія еволюції правової регламентації змін трудового договору» [465, c. 10]. 

На думку вченої О.О. Коваленко, «сьогодні, в умовах соціально орієнтованої 

ринкової економіки, треба акцентувати увагу на взаємній, однаковій 

зацікавленості сторін трудового договору у стабільності трудових 

правовідносин, бо тільки взаємопогоджений спільний процес має більше 

шансів досягти успішного результату для обох сторін трудового договору – 

отримання постійного прибутку від господарської діяльності та своєчасної 

виплати заробітної плати. Таким чином, у стабільності трудових 

правовідносин зацікавлені не тільки працівники, а й роботодавці в однаковому 

ступені» [213, c. 276–277]. Цю позицію також підтримує український 

науковець О.В. Черкунов, звертаючи увагу на те, що в межах сьогочасної 

трансформації трудового права ми можемо спостерігати поступову 

змінюваність характеру правових відносин між суб’єктами трудового права. 

«Трудові відносини нині передбачають створення та підтримання певного 

балансу між їх учасниками, які представлені працівниками та роботодавцями. 

Цей баланс обґрунтований теорією т. зв. «золотої середини різнонаправлених 

інтересів», яка передбачає, що, з одного боку, мають повною мірою бути 

захищеними права й інтереси працівників, а з іншого боку, необхідним є 

забезпечення нормального функціонування суб’єктів господарювання у 

сферах виробництва, надання послуг. У різні часи законодавці по-різному 

ставились до забезпечення інтересів сторін трудових правовідносин: спочатку 

пріоритетним вважалось забезпечення прав та інтересів роботодавця шляхом 

звуження гарантій прав працівників, потім права та інтереси працівників 

почали розширюватись за рахунок зниження рівня забезпечення прав та 

інтересів роботодавців. Нині актуальним є питання забезпечення інтересів як 

роботодавців, так і працівників» [490, c. 111];  
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3) гармонійна стабільність трудових правовідносин – це особливий 

принцип трудового права. Цей вияв стабільності правових відносин нами буде 

більш детально проаналізований у межах підрозділу, в якому розкриваються 

принципи трудового права України у контексті засади стабільності трудових 

правовідносин;  

4) гармонійна стабільність трудових правовідносин – це гарантія 

реалізації трудових прав і законних інтересів учасників трудових 

правовідносин. Зазначений вияв цієї стабільності правовідносин нами буде 

більш детально досліджений у межах підрозділу 2.4 даної наукової праці.  

Отже, підводячи підсумок викладеного, зазначимо, що поняття 

стабільності та нестабільності трудових правовідносин, як правило, 

нерозривно пов’язане із фактом дії трудового договору та його змінюваності. 

При цьому змінюваність та незмінюваність цього договору, факт його 

розірвання не може характеризуватись в якості однозначно позитивного чи 

негативного явища. Відповідний висновок про позитивність або ж 

негативність динаміки змінюваності договору, його дії повинен формуватися 

з урахуванням конкретних обставин, за яких може констатуватись стабільність 

або ж нестабільність трудових правовідносин. 

 

 

 

1.2 Сутність та соціально-правове значення  

забезпечення стабільності трудових правовідносин 

Європейська інтеграція, а також «прагнення до встановлення 

міжнародних стандартів та забезпечення європейських гарантій у сфері 

праці», як справедливо зазначає Д.І. Сіроха, «вимагає оновлення трудового 

законодавства, що обумовлює необхідність усебічного дослідження як нових 

правових інститутів, так і тих, що існували раніше і які в сучасних умовах 

одержали та одержуватимуть новий зміст» [433, c. 174]. Як відомо, по 

сьогоднішній день у нашій державі відбувається процес реформування 
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трудового законодавства, результатом якого має стати прийняття нового 

кодифікованого закону про працю, котрий, як указує Ю.О. Остапенко, має не 

лише містити «прогресивні на сьогодні норми КЗпП України», але й 

відповідати «потребам ринку праці, не ігноруючи при цьому чинні гарантії 

трудових прав працівників, не деградуючи до правового регулювання праці 

часів заводського та фабричного законодавства» [334, c. 12]. У цьому 

контексті слід зауважити, що в реформованому законодавстві про працю 

повинно бути належним чином врегульоване питання забезпечення 

стабільності трудових правовідносин, а саме – забезпечення гармонійної 

стабільності цих правових відносин.  

Актуальність окресленої проблеми аргументована тим фактом, що ця 

стабільність безпосередньо пов’язана з питаннями трудової діяльності 

людини, значення та значимість якої важко переоцінити. Поняття 

«діяльність», як зауважує Р.С. Шелудяков, означає «спосіб існування і 

розвитку суспільства та людини, всебічний процес перетворення нею 

навколишньої природи і соціальної реальності (включаючи її саму) відповідно 

до її потреб, мети і завдань». Наведене визначення, на думку українського 

ученого, «збігається з визначенням праці як доцільної діяльності, в результаті 

якої створюються матеріальні і духовні цінності та умови, необхідні для 

задоволення суспільних та індивідуальних потреб. У цьому сенсі праця 

характеризує найбільш істотні риси саме людської діяльності, але не всяка 

діяльність є працею» [551, c. 27]. О.В. Черкунов зазначає, що трудова 

діяльність (праця) характеризується наступними ознаками: 1) праця виступає 

формою діяльності людини; 2) ця діяльність «спрямована на виробництво 

певних суспільно корисних цінностей»; 3) «відповідні цінності повинні 

задовольняти матеріальні та нематеріальні потреби особи» [488, c. 22]. Тому 

поняття «трудова діяльність», на думку ученого, слід трактувати у широкому 

та вузькому значенні. Трудова діяльність у широкому значенні – це «вид 

діяльності людини, під час якої створюються матеріальні та/або нематеріальні 

блага для задоволення власних потреб та/або потреб інших суб’єктів, що 
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досягається завдяки особистим якостям (знанням, вмінням, навичкам 

мотивації тощо)»; трудова діяльність у вузькому значенні – це «діяльність 

особи, яка здійснюється у юридично визначених формах щодо виробництва 

товарів, робіт або послуг для задоволення потреб людей у матеріальних та/або 

нематеріальних благах, полягає у виконанні нею певних функцій і завдань на 

основі набутих практичних і теоретичних знань, здобутої кваліфікації, 

наявних вмінь і навичок, а також інших особистих характеристик» [488, c. 24]. 

Крім того, слід мати на увазі, що «праця є джерелом створення національного 

багатства, розвитку економіки, забезпечення соціального благополуччя» [581, 

c. 186].  

Водночас варто зауважити, що в умовах постмодернізму відбувається 

поступове переосмислення сутності та цінності трудової діяльності (праці), що 

викликає дискусії в наукових колах українських та зарубіжних юристів-

трудовиків. На цю обставину також звертає увагу й український науковець 

О.А. Яковлєв, констатуючи, що протиборство «старого» та «нового» в 

окресленому питанні є цілком закономірним, адже це «віддзеркалює сучасний 

стан всієї нашої епохи, якій притаманна філософія постмодернізму, в основі 

котрої лежить світоглядна безструктурність, відсутність зрозумілих істин, 

беззмістовність, розчинення ідеологем минулого і теперішнього, в якому 

сучасна людина раціонально орієнтована перш за все на ціль та на зовнішню 

мету, причому вона не керується більше внутрішніми цінностями, 

відбувається заміна особистості на людину типу «ринково-технологічної 

епохи», життєдіяльність якої керується соціально-економічними потребами 

(відомий вислів, що сьогодні людина керується замість цінностей 

інтересами)». На думку провідного юриста-трудовика, відповідні внутрішні 

зміни є «результатом науково-технічної революції та глобалізації всіх сфер 

життя». Водночас «на противагу цьому процесу у суспільстві в якості системи 

стримувань та противаг активізуються сили, що намагаються відродити в 

людині духовні цінності». Зазначений рух також не оминає й українське 

суспільство та національне право. Окреслена тенденція, як зазначає 
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О.А. Яковлєв, найбільш яскраво спостерігається «в соціально орієнтованому 

трудовому праві, в якому актуальним завданням сьогодні виступає визначення 

правових засад установлення умов праці, адже ці засади найбільш показово 

розкривають соціальну та людиноцентристську сутність трудового права» 

[565, c. 5–6]. Проте слід зробити застереження, що людиноцентристська 

сутність трудового права у цьому контексті полягає не лише в якості умов 

праці (їх обсязі, відповідності стандартам концепції гідної праці тощо), але й 

у характеристиці стану статики та динаміки цих умов, а також змінюваності 

умов трудового договору, його дії. Це пояснюється тим, що забезпечення 

належних умов праці працівника без гарантування гармонійної стабільності чи 

нестабільності трудових правовідносин призводитиме до того, що працівник, 

виконуючи трудові обов’язки в безпечних умовах праці, перебуватиме, 

зокрема, у стані, близькому до становища кріпосного.  

Попри очевидну соціально-правову значимість стабільності трудових 

правовідносин (та її практичної реалізації), слід констатувати, що і на сьогодні 

у вітчизняній та зарубіжній теорії трудового права юристами-трудовиками ще 

комплексно не досліджувалось питання соціально-правової сутності та 

значення відповідної стабільності досліджуваних правовідносин. Це 

обумовлено тим фактом, що юридична конструкція «стабільність трудових 

правовідносин» загалом малодосліджена. Водночас зауважимо, що окремі 

аспекти соціально-правової сутності та значення стабільності трудових 

правовідносин розглядались українськими ученими, зокрема Е.В. Бабенком, 

В.В. Бонтлабом, С.Я. Вавженчуком, Л.В. Вакарюк, Л.Ю. Величко, 

С.В. Венедиктовим, С.В. Вишновецькою, Н.Д. Гетьманцевою, О.М. Ганечко, 

В.В. Гладким, М.І. Іншиним, А.Ю. Коротких, В.В. Пузановою, 

Я.В. Сімутіною, Д.І. Сірохою, А.П. Тихою, В.І. Щербиною, О.М. Ярошенком, 

І.І. Яцкевичем та іншими науковцями. Наукові напрацювання цих та інших 

правників стануть теоретичним фундаментом для з’ясування соціально-

правової сутності та значення стабільності трудових правовідносин у сучасних 

умовах.  
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Спершу необхідно зазначити, що в стабільності трудових правовідносин 

закладена надзвичайна соціальна цінність, яка має важливе соціально-правове 

значення для становлення України в якості правової та соціальної держави у 

напрямку розбудови стабільного т. зв. «світу праці» [542]. Проте соціально-

правова сутність цієї цінності розкривається у функціональних виявах 

стабільності трудових правовідносин (власне, ефект, який здійснює ця засада 

на учасників цих правовідносин та на т. зв. «світ праці» загалом), 

проаналізувавши які, можемо дійти висновку стосовно соціально-правової 

значимості даної стабільності.  

Зважаючи на викладене, можемо виокремити наступні функціональні 

вияви стабільності трудових правовідносин:  

1) уповільнення надмірної динаміки трудових правовідносин, яка 

обумовлює деградування цих відносин і т. зв. «світу праці» до системи 

відносин, вибудуваній на ідеї меркантицентризму. Як відомо, стабільний 

розвиток будь-якої держави унеможливлюється тоді, коли державою 

ігнорується потреба розбудови т. зв. «соціально забезпеченого суспільства». 

Український учений справедливо зазначає, що «консолідація проблем 

розвитку ринкової економіки з акцентуванням уваги на соціальних питаннях 

створює необхідне підґрунтя для економічного відновлення й гарантованості 

стабільно позитивного становища людини впродовж усієї трудової 

діяльності». У цьому вимірі актуалізується потреба максимізації вияву 

соціального напрямку в публічній політиці, який «зосереджується на 

досягненні сприятливих умов життя для всіх членів соціуму, формуванні 

відносин між інституціями громадянського суспільства й соціальними 

групами, на забезпеченні максимальної зайнятості населення і створенні 

соціально-трудових гарантій та умов для зростання його добробуту» [565, 

c. 6]. Український правник В.В. Гладкий констатує, що на сьогоднішній день 

«держави, які бажають щонайшвидшого процвітання, надають бізнесу широкі 

преференції у сфері праці, дозволяючи користуватися трудовим ресурсом 

критично «неоліберально», щоб у найбільшій мірі сприяти досягненню 
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швидкого та максимального прибутку від підприємницької діяльності». У 

якості прикладу науковець наводить реформу трудового законодавства у 

Франції 2015-2017 років, у межах якої «трудове законодавство все більшою 

мірою переосмислюється крізь призму вимог ринку, результатом чого можна 

вважати те, що законодавство про працю вже не інтерпретується в якості 

досягнення «класової боротьби» або ж «боротьби робітничого руху», оскільки 

трудове право у наш час у повній мірі трансформується у «право ринку праці», 

що не ставить на «чільне місце» соціальну функцію цієї галузі права». За цих 

умов «бізнес, що прагне швидкого економічного добробуту, тяжіє до моделі 

взаємовідносин із працівниками, сформованих у період фабричного та 

заводського законодавства, вимагаючи від робочої сили максимального 

трудового результату, за умови мінімальних витрат на забезпечення трудових 

прав і законних інтересів працівників». Окреслені тенденції український 

вчений В.В. Гладкий називає «меркантицентричними», парадокс яких 

виявляється у тому, що, «захищаючи у трудових правовідносинах саме 

інтереси бізнесу, бажаючи сформувати у державі привабливий інвестиційний 

клімат, забезпечити таким чином процвітання держави, законодавець не тільки 

відмовляється від наріжної ідеї «людина – найвища цінність», а й піддає бізнес 

множинним економічним ризикам щодо зниження ефективності трудового 

ресурсу, а саме суспільство – довгострокового економічного застою у 

перспективі та закономірного підвищення криміналізації суспільства 

(створюється клас «злиденних працівників»)» [97, c. 72–73]. Зважаючи на 

викладене, а також на сутність «гармонійної стабільності трудових 

правовідносин», доходимо висновку, що наявність у законодавстві вимог до 

працівника та роботодавця, які передбачають існування у практичній дійсності 

комплексу певних підстав і умов для зміни та припинення трудових 

правовідносин, є функціональним виявом засади стабільності трудових 

правовідносин, що унеможливлює довільне користування учасниками цих 

правовідносин свободою праці та господарською свободою, що могло б 

призвести до того, що в об’єктивній дійсності відповідні відносини не були б 
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спрямовані на досягнення мети трудового права України, що пронизане ідеєю 

людиноцентризму. Відповідні нормативні бар’єри уповільнюють 

невиправдану динаміку трудових правовідносин та дозволяють повернути їх 

на той етап, після якого відбулась невиправдана зміна трудових правовідносин 

чи їх припинення (за судовим рішенням у справах про незаконне звільнення, 

про неправомірну зміну умов трудового договору тощо) [542].  

Критично аналізуючи стримуючий ефект засади стабільності трудових 

правовідносин щодо зміни форми трудових правовідносин та їх припинення,  

зазначимо, що слід мати на увазі, що чинні норми національного 

законодавства про працю містять чіткі стандарти зміни трудового договору, 

«встановлюють межі правових можливостей його сторін», в яких учасники 

трудових правовідносин «можуть проявляти свободу своєї волі» [213, c. 277]. 

Це має важливе значення з огляду на те, що «фіксація зобов’язань роботодавця 

і працівника щодо умов праці відбувається в рамках процедури укладення 

колективного й індивідуального трудових договорів» [569, c. 7].  

Вказуючи на те, що уповільнення надмірної динаміки трудових 

правовідносин, яке обумовлює деградування цих відносин і т. зв. «світу праці» 

до системи відносин, вибудуваній на ідеї меркантицентризму, є окремим 

функціональним виявом стабільності трудових правовідносин, слід мати на 

увазі, що цей вияв складають наступні стримуючі ефекти цієї стабільності:  

а) стримування довільної зміни трудового договору. В умовах стрімкого 

розвитку ринкової економіки, як зазначає Е.В. Бабенко, «змінюється й 

атмосфера на ринку праці, що не може не вплинути на процес укладання та 

зміни трудового договору» [15, c. 94]. Українська вчена А.П. Тиха констатує, 

що на сьогоднішній день роботодавці, опинившись у важких економічних 

умовах, «намагаючись уникнути стану неплатоспроможності та зберегти 

конкурентність свого товару чи послуг, вдаються до заходів зменшення витрат 

на трудовий ресурс». Водночас, «розуміючи, що масове скорочення 

чисельності персоналу не в повній мірі здатне вирішити нагальні господарські 

проблеми підприємства, вони намагаються «оптимізувати» найманих 
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працівників, а саме: встановлюють їм більший обсяг вимог за меншу заробітну 

плату, змінюють режим роботи, переміщують на нове робоче місце чи 

переводять на інше місце роботи, тобто змінюють відповідні умови трудового 

договору» [465, c. 10]. Все це сприяє посиленню іноді загрозливої для стану 

забезпечення трудових прав та законних інтересів працівників динаміки 

змінюваності трудових правовідносин, якій Україна як держава, у котрій 

людина, її життя та здоров’я проголошені «найвищою соціальною цінністю», 

протидіє шляхом нормативного закріплення стабільності трудових 

правовідносин та створення і функціонування відповідного правового 

механізму забезпечення цієї стабільності.  

Отже, цілком закономірним є те, що свобода зміни (саме «зміни», а не 

«новації» [412, c. 259–260]) трудового договору (його припинення) у 

працівника та роботодавця не є рівнозначною у тій мірі, в якій у практичній 

дійсності наявна нерівність можливостей учасників досліджуваних правових 

відносин. На цю обставину звертає увагу також українська вчена 

О.О. Коваленко, наголошуючи на тому, що у випадках, коли працівник бажає 

змінити трудовий договір, «він має більше простору для вияву своєї волі, адже 

законодавство не встановлює ніяких обмежень щодо можливостей 

працівника» (у цьому контексті у повній мірі «панує принцип свободи праці»). 

Однак, «якщо ініціатором змін виступає роботодавець, свобода його волі 

обмежується приписами норм чинного трудового законодавства, які 

забезпечують охорону прав та інтересів працівника і виступають їх 

юридичними гарантіями. Свобода волі роботодавця обмежується і таке 

обмеження має на меті: охорону та захист інтересів працівника, держави та 

суспільства; охорону та захист реалізації права людини на працю» [213, c. 

322].  

Вказані зауваження у повній мірі відображають тенденцію до 

нормативного стримування державою впливу ідеї меркантицентризму, якою 

керується значна частина роботодавців на ринку праці, котрі у своїй діяльності 

та у відносинах з найманими працівниками не ґрунтуються на принципі 
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соціальної відповідальності. Тобто можемо дійти наступного проміжного 

висновку: у випадках, коли подальші зміни законодавства про працю України 

будуть змінюватись у напрямку лібералізації стандартів змінюваності та 

припинення трудових договорів, працівники позбавляться можливості в 

повній мірі реалізовувати власну свободу праці у частині права на працю, а 

сам т. зв. «світ праці» буде системно перебудовуватись на ідеї 

меркантицентризму, що сприятиме концептуальному переосмисленню 

трудового права як «права ринку праці», концептуально близького до 

фабричного та заводського законодавства, що не характеризувалось 

людиноцентристською спрямованістю. Відповідно, засада гармонійної 

стабільності трудових правовідносин є цінністю, що ґрунтується на ідеї 

соціальної відповідальності та унеможливлює практичне нехтування 

людиноцентристською спрямованістю чинного законодавства про працю. 

Окреслений ефект даної засади обумовлює розуміння цієї стабільності в якості 

цінності, що має значне соціально-правове значення, від якого безпосередньо 

залежить добробут працездатного населення України, економічне зростання 

держави та побудова цивілізованого ринку праці, що ґрунтується на ідеї 

соціальної відповідальності;  

б) стримування довільного припинення трудових правовідносин. 

Припинення трудових правовідносин, як зазначає С.М. Глазько, «передбачає 

свободу вибору даного варіанта поведінки сторонами трудового договору». У 

цьому контексті «як працівник, так і роботодавець вправі самі вирішувати, що 

їм робити: припиняти, змінювати чи поновлювати трудові правовідносини» 

[107, c. 383]. Тобто у припиненні цих правовідносин «втілюється принцип 

свободи праці, принцип свободи трудового договору, які, власне, і 

характеризують волю та волевиявлення людини при реалізації права на 

працю». При цьому припинення відповідних правових відносин у загальному 

сенсі є «логічною крапкою в існуванні трудового договору, яке починається з 

його укладення, продовжується у його динаміці з можливістю зміни умов і, 

відповідно, закінчується із припиненням» [213, c. 328]. У свою чергу, 
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український учений Е.В. Бабенко пропонує розуміти під поняттям 

«індивідуальне припинення трудових правовідносин» «звільнення найманого 

працівника з роботи роботодавцем, з котрим цей працівник перебуває у 

відповідних відносинах, здійснюване за умов і з підстав та з дотриманням усіх 

гарантій, передбачених законодавством України про працю, а також належним 

чином документально оформлене» [11, c. 95]. Що ж стосується поняття 

«колективне припинення трудових правовідносин (вивільнення працівників)», 

то ним, на думку вченого, є «окремий вид припинення трудових 

правовідносин, який об’єктивується у сукупності соціально-виробничих і 

правових відносин, що виникають, тривають і припиняються у результаті 

реалізації роботодавцем права (у випадку ліквідації юридичної особи-

роботодавця – обов’язку) на одночасне розірвання трудового договору із всіма 

чи значною кількістю найманих працівників на підставі норм чинного 

законодавства за наявності спеціальних фактичних обставин об’єктивної 

дійсності, що обумовлюють нагальну потребу щодо реалізації роботодавцем 

цього права (обов’язку), та відповідно до спеціального порядку вивільнення 

працівників» [11, c. 177].  

Водночас стримування довільного припинення трудових правовідносин 

як ефекту вияву стабільності зазначених правових відносин безпосередньо 

об’єктивується в нормативних правилах, які містять підстави та умови 

припинення трудових правовідносин. Це означає, що індивідуальне 

припинення трудових правовідносин має відбуватись винятково за наявності 

відповідних умов і підстав, що забезпечують необхідний рівень визначеності 

у перебіг трудових правовідносин, в іншому випадку, відповідне припинення 

може вважатись неправомірним.  

Критичного аналізуючи відповідні юридичні конструкції в контексті 

питання, що нами розглядається, слід зазначити, що сучасним ґрунтовним 

дослідженням цього питання є дисертаційна праця вітчизняного юриста-

трудовика Е.В. Бабенка, котрий пропонує розуміти умови індивідуального 

припинення трудових правовідносин у якості «всіх обставин, наявність яких, 
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щонайперше, дозволяє розглядати фактичні підстави для припинення 

трудових правових відносин в якості достатніх підстав, тобто тих, що 

відповідають нормативним підставам, закріпленим у КЗпП України, інших 

законодавчих актах, контракті». У цьому сенсі зазначені умови виступають 

«сукупністю елементів реальної дійсності (як у сфері праці, так і в інших 

сферах буття працівника, що позначаються на його участі у трудових 

правовідносинах), наявність яких дозволяє фактичну підставу для звільнення 

працівника розглядати в якості достатньої обставини для застосування 

відповідної нормативної підстави в межах трудових правовідносин у формі 

правозастосовного акта про звільнення (процесуальна підстава)» [11, c. 95–

96]. Що стосується підстав індивідуального припинення трудових 

правовідносин, то під ними С.М. Глазько пропонує розуміти «визначені 

нормами права конкретні життєві обставини (події, дії), виникнення яких 

викликає настання відповідних правових наслідків, тобто припинення дії 

трудового договору» [106, c. 287]. Е.В. Бабенко ж наголошує, що цими 

підставами є «юридичні факти, які безпосередньо виступають нормативною, 

фактичною процесуальною основою для правомірного індивідуального 

припинення трудових правовідносин». У цьому контексті науковець 

Е.В. Бабенко розглядає відповідні підстави в якості певної системи, що 

включає наступні підстави: а) нормативні підстави; б) фактичні підстави; 

в) процесуальні підстави [17, c. 65–69];  

2) недопущення необґрунтованого підвищення динаміки трудових 

правовідносин, обумовленої зловживаннями роботодавцем своїм 

господарсько-економічним становищем та дисциплінарною владою. У 

загальному сенсі значення вказаного впливу (ефекту) засади стабільності 

трудових правовідносин в Україні полягає в тому, що у разі наявності негідної 

(недобросовісної) поведінки працівника, що шкодить інтересам роботодавця 

та меті відповідних трудових правовідносин й за які настає дисциплінарна 

відповідальність, роботодавець може у відповідні строки звільнити 

працівника-порушника трудової дисципліни, проте лише тоді, коли за 
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відповідні дії може бути застосований зазначений дисциплінарний захід. 

Тобто відповідний вияв відображається у наступному принциповому правилі: 

«За порушення трудової дисципліни роботодавець може звільнити 

працівника, але не будь-який дисциплінарний проступок працівника може 

бути фактичною підставою для його дисциплінарного звільнення» [101, c. 59]. 

Отже, з цього випливає, що працівник може бути звільнений у 

дисциплінарному порядку тоді, коли він порушить трудову дисципліну 

(полягає у вольовій поведінці роботодавця і найманого працівника, трудового 

колективу «щодо виконання встановлених правил спільної діяльності,  а також 

у їх можливості ініціювати і застосовувати заходи відповідальності за 

порушення» [267, c. 134]), а вчинений ним дисциплінарний проступок (за 

характером суспільної шкідливості) чи проступки (їх кількість, інтенсивність 

вчинення) будуть фактичною підставою, з огляду на яку роботодавець, 

керуючись відповідною нормою закону, може розірвати трудові 

правовідносини з працівником-порушником.  

Слід зазначити, що сутність дисциплінарного проступку широко 

досліджена українськими науковцями у межах вітчизняної теорії права [10; 

186; 232; 309]. У загальному сенсі вчені погоджуються з тим, що 

дисциплінарним проступком є порушення працівником поширеного на нього 

правового режиму трудової дисципліни. Хоча український правник 

В.В. Гладкий з цього приводу висловлює досить цікаве зауваження, у 

відповідності з яким дисциплінарний проступок може вчинятись також і 

роботодавцем, тобто на нього також поширює дію правовий режим трудової 

дисципліни як частина більш масштабної конструкції – правового режиму 

трудоправової відповідальності [95, c. 89]. Водночас у загальному контексті 

слід погодитись із провідним українським науковцем М.І. Іншиним, котрий 

пропонує під поняттям «дисциплінарний проступок» розуміти 

правопорушення, що у фактичній дійсності об’єктивується у вигляді 

невиконання чи неналежного виконання з вини працівника покладених на 

нього обов’язків [470, c. 402]. При цьому українська юрист-трудовик 
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І.В. Грошева-Шарапова у межах традиційного підходу до окресленого 

питання вважає, що до головних ознак, що розкривають зміст поняття 

«дисциплінарний проступок» (на прикладі проступків прокурорсько-слідчих 

працівників), слід віднести: а) протиправність діяння (дія або бездіяльність) 

прокурорсько-слідчого працівника; б) наявність вини у прокурорсько-

слідчого працівника, який здійснює дане порушення; в) наявність шкідливих і 

небезпечних наслідків, що виникають у результаті протиправного діяння 

прокурора або слідчого в органах прокуратури; г) причинно-наслідковий 

зв’язок, що виникає між діянням і наслідками правопорушення [121, c. 133–

134]. Тобто, як вбачається, у законодавстві про працю та у спеціальному 

законодавстві закладені множинні бар’єри щодо можливостей довільного 

використання роботодавцем дисциплінарної влади, що, у свою чергу, є 

відображенням стримуючого ефекту засади стабільності трудових 

правовідносин;  

3) мінімізація необґрунтованого підвищення динаміки трудових 

правовідносин в екстраординарних ситуаціях. Екстраординарними 

ситуаціями у цьому контексті є незвичайні ситуації, які являють собою 

фактичні підстави для зміни чи припинення трудових правовідносин. До них 

належать кризові ситуації, обумовлені банкрутством роботодавця, 

припиненням юридичної особи-роботодавця, оголошення надзвичайного 

стану тощо. У цьому сенсі зазначений практичний вияв припинення трудових 

правовідносин має, як правило, масовий характер і пов’язується з 

вивільненням всіх чи частини найманих працівників (банкрутство, 

припинення юридичної особи) чи переведенням працівника з подальшою 

примусовою працею (режим воєнного стану, надзвичайного стану).  

Але навіть в екстраординарних ситуаціях трудове право передбачає 

захист трудових прав і законних інтересів працівників у їх реалізації права на 

працю, а також права не бути примушеним до праці у світлі засади гармонійної 

стабільності трудових правовідносин. Зокрема, як зазначає науковець 

Е.В. Бабенко, в законодавстві закріплюються наступні достатні самостійні 
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підстави вивільнення працівників: 1) «припинення діяльності роботодавця-

юридичної особи відповідно до положень цивільного та господарського 

законодавства України (ліквідація юридичної особи-роботодавця, 

реорганізація роботодавця у випадках, коли до нової юридичної особи не було 

переведено працівників)»; 2) «скорочення чисельності або штату працівників, 

що об’єктивним чином зумовлено змінами в організації виробництва та праці» 

[11, c. 179]. Крім того, слід мати на увазі, що масове вивільнення працівників 

за п. 1 ст. 40 КЗпП України «провадиться за обов’язкового дотримання 

спеціальної процедури, що передбачена не лише Кодексом законів про працю 

України, а й низкою нормативно-правових актів. У випадку невиконання 

власником або уповноваженим органом процесуальних норм, мова йтиме про 

незаконність вивільнення  

осіб» [16, c. 26]. 

Отже, зважаючи на концептуальну сутність стабільності трудових 

правовідносин, а також фактичні функціональні вияви стабільності цих 

правовідносин, можемо сформулювати загальне наукове розуміння соціально-

правового значення стабільності відповідних правовідносин, суть якого 

полягатиме у наступному:  

1) стабільність трудових правовідносин сприяє визначеності та безпеці 

життєдіяльності працівника. Зокрема ученими констатується: з огляду на те, 

що переважна частина населення пострадянських республік «живе на кошти, 

зароблені на ринку праці, безпека їх життєдіяльності залежить від якості та 

стабільності займаних ними робочих місць» [123, c. 688];  

2) стабільність трудових правовідносин сприяє можливостям 

вибудовування працівником кар’єрної стратегії; 

3) стабільність трудових правовідносин обумовлює сталість кадрів, що є 

передумовою для всебічного освоєння надскладних сучасних технічних 

засобів і накопичення корисного виробничого досвіду [452, c. 14], а отже, вона 

виступає одним із факторів «впевненого балансування підприємства, 
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установи, організації на хвилях простору господарської діяльності» [213, c. 

276].  

Підводячи підсумок викладеного, зауважимо, що соціально-правова 

сутність забезпечення стабільності трудових правовідносин характеризує 

соціально-правове значення цієї стабільності. У цьому сенсі гармонійна 

стабільність трудових правовідносин обумовлює існування особливого 

трудоправового режиму трудових правовідносин, що ґрунтується на 

людиноцентристській парадигмі розвитку вітчизняного трудового права й 

передбачає центризм людини у сфері праці. У межах цього правового режиму 

існує низка нормативних бар’єрів, що стримують довільне користування 

учасниками трудових правовідносин свободою праці та господарською 

свободою (у звичайних та екстраординарних ситуаціях, зокрема у процесі 

банкрутства роботодавця, запровадження воєнного стану), результатом чого 

може стати недосягнення сторонами договору мети трудових правовідносин. 

В окресленому контексті гармонійна стабільність трудових правовідносин 

постає особливою людиноцентристською засадою сучасного трудового права, 

яка спрямовує поведінку учасників трудових правовідносин таким чином, щоб 

т. зв. «світ праці» продовжував органічно розвиватись, сприяючи побудові в 

Україні правової та соціальної держави. 

 

 

 

1.3 Засада стабільності трудових правовідносин  

в структурі принципів трудового права України 

Як відомо, кожна сфера діяльності людини базується на певних 

принципах [476, c. 29], які неоднакові за своїм характером та юридичною 

силою, проте є такими, що співпадають за своїми якісними рисами в 

універсальному значенні – вони регулюють поведінку осіб та їх суспільні 

взаємовідносини. Не є винятком з цього і сфера праці, в якій на основі 

правових (і соціальних загалом) принципів суб’єкти права діють правомірним 
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чином, окреслюючи свої дії у межах трудової етики («трудової моралі»), 

котра, як зазначає Л.А. Тихонович, є «поєднанням принципів, норм і правил 

ставлення людей до праці, відносин між ними в процесі трудової діяльності», 

узгоджуючи дії людей, їх вчинки з метою «збереження цілісності виробничого 

колективу». Зміст і форми трудової моралі «характеризують працю і як основу 

природних умов життя, і як певного регулятора виробничої діяльності людей, 

цілеспрямованого вихователя звички працювати і дотримуватися норм і 

правил у трудових відносинах» [467, c. 77]. Таким чином, можемо дійти думки, 

що у загальному сенсі стабільність трудових правовідносин як цивілізаційний 

здобуток людства (у сучасному значенні цієї засади) та базовий галузевий 

принцип трудового права є вихідним орієнтиром поведінки у трудових 

правовідносинах, критерієм, який визначає підходи до наукового та 

практичного осмислення:  

1) рівня цивілізованості правового регулювання у сфері праці (на 

локальному та центральному рівнях);  

2) моральності тих чи інших дій працівника та роботодавця, а також їх 

взаємодії у межах конкретних трудових правовідносин.  

Слід мати на увазі, що концептуальна та цивілізаційна важливість 

принципів права обумовлює те, що з’ясуванню їх юридичної сутності 

приділяється традиційно досить широка увага як серед українських правників 

[140; 226; 230; 233; 360; 415; 455], так і в наукових колах зарубіжних юристів 

[589; 607; 645; 655; 656]. Крім того, вченими тривалий час досліджуються 

особливості та юридична природа і форми вияву принципів трудового права 

та принципів окремих інститутів цієї галузі права [157; 158; 162; 353; 403; 443; 

446; 559].  

У найбільш загальному сенсі принципи права, як правило, 

розглядаються в якості загальновизнаної аксіоми чи «усталеного канону», на 

підставі чого можна дійти думки про «виключну універсальність» принципів – 

універсальність певних нормуючих поведінку людей ідей, які дозволяють 
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оптимальним чином формувати універсальну мораль загалом та мораль у 

певній сфері діяльності людини зокрема [499].  

Вітчизняний дослідник І.П. Жигалкін у цьому контексті зауважує, що 

спочатку принцип є ідеєю, котра «виникає лише спорадично як мрії окремих 

розумів чи як легкий відтінок інших форм духовності; поволі вона втілюється 

в соціальних практиках, поступово набуваючи визнання і вимагаючи реформ 

чинного порядку; загальні ж ідеї є рушійною силою, що веде суспільство від 

одного стану до іншого; принцип стає важливою складовою суспільної 

культури, втілюється в системі вимог (імперативів) і, врешті-решт (часто у 

поєднанні з іншими ідеями), змінює обличчя певної цивілізації» [156, c. 105]. 

Водночас принцип права не можна звести лише до категорії ідеї чи вихідної 

(засадничої) ідеї, адже не всі ідеї, навіть системоутворюючі, є принципами 

права. 

Провідний болгарський правник Г. Пенчєв зазначає, що під принципами 

права слід розуміти особливий вид правових норм, в яких містяться керівні 

правові ідеї, що були сформульовані найбільш загальним чином (абстрактним 

чином), а також підвалини, котрі закріплені у правовому акті чи формально 

викладені шляхом тлумачення судовою практикою, що мають важливе 

значення для правотворчості, тлумачення та правозастосування [350, c. 139–

140]. Проте більш повно окреслюють сутнісний зміст принципів права 

українські вчені М.В. Корнієнко та В.М. Тертишник, які зауважують, що 

«принципи права як сформовані у процесі розвитку правосвідомості та 

природного права і закріплені в законах, міжнародних правових актах і 

правових позиціях ЄСПЛ основоположні морально-правові фундаментальні 

ідеї (з огляду на їх зміст і цінність) виступають фундаментом правничої 

стратегії, визначають доктринальну цінність правової системи, гармонізують 

усю систему правових норм, виступають першоджерелом окремих інститутів 

і норм права (є генетичною підвалиною, хромосомним набором системи 

права), надають глибокої єдності регулятивним механізмам права, визначають 

особливості і доктринальні якості галузі права, формують юридичну базу 
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щодо тлумачення конкретних норм та вирішення суперечливих питань, 

сприяють правильному пізнанню та застосуванню норм права, вносять 

упорядкованість у розв’язання питань, щодо яких є прогалини у праві, за 

умови конкуренції правових норм та застосування права за аналогією служать 

основою й вихідним положенням для подальшого розвитку правничої 

доктрини та законодавчих актів» [238, c. 7]. Л.Л. Денісова  ж вважає, що 

поняття «принципи права» можна охарактеризувати як «взаємопов’язану 

сукупність керівних основоположних ідей, засад та орієнтирів, що 

поширюють свій регулятивний як нормативний, так і ненормативний вплив на 

структуру та процес реалізації положень законодавства, інших правових актів, 

яка існує автономно від положень законодавства та характеризується 

відносною стабільністю порівняно з усією сукупністю правових норм, а також 

визначає ті основи суспільних правил, які не повинні змінюватись навіть за 

умови змін у законодавстві» [132, c. 79–80]. Ю.О. Остапенко зазначає, що 

принципами права є «основоположні, керівні, засадничі положення, які 

відображають сутність державно-правових явищ, виходячи з ідей 

справедливості, розумності, добропорядності, моральності тощо, виражають 

об’єктивні закономірності розвитку відповідного суспільного ладу на певному 

його етапі та характеризуються універсальністю, загальністю, імперативністю 

завдяки закріпленню у правових нормах» [336, c. 157].  

Провідна українська юрист-трудовик Л.В. Вакарюк констатує, що у 

загальнотеоретичному юридичному сенсі категорія «принципи права» 

українськими та зарубіжними правниками розглядається у двох наступних 

аспектах:  

1) принципи, які «сформульовані вченими-юристами» («вони 

виступають у якості фундаментальних ідей, що відображають досягнення 

правової думки, практичного досвіду, об’єктивної закономірності розвитку 

суспільства»);  
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2) принципи як вихідні нормативно-керівні засади (імперативні вимоги), 

котрі «визначають загальний напрямок правового регулювання суспільних 

відносин» [57, c. 175]. 

Отже, слід погодитись з Г.В. Кузьменко, котра зауважує, що «принципи 

набули широкого розповсюдження як форматори правил, що не потребують 

доведення. Це свого роду первинні, базові закони побудови усіх відносин, 

простих і складних явищ та причинно-наслідкових зв’язків між ними» [261, c. 

34]. Тобто принцип як універсальна категорія виражає «найбільш повну 

змістову та загальну картину закономірностей життя в юридичній царині». У 

цьому сенсі принцип є «сполучною ланкою між основними закономірностями 

розвитку і функціонування суспільства та правової системи, адже саме завдяки 

їм система адаптується до інтересів і потреб як окремої людини, так і 

суспільства загалом». Водночас, на думку дослідниці К.К. Довбиш, «від того, 

наскільки принципи права правильно відображають і відповідають 

об’єктивним потребам суспільного життя, залежить якість правового 

регулювання суспільних відносин. Принципи права дістають вияв у нормах 

права, а норми права, згруповані за ознакою загальності їх змісту, виражають 

певну ідею, тобто впроваджують у життя принципи права» [141, c. 17]. Саме 

тому у контексті науки трудового права слід погодитись, що «еволюція й 

оновлення законодавства про працю в Україні, зміни в розумінні і тлумаченні 

окремих правових категорій вимагають постійного переосмислення їх 

принципів, тобто засадничих, фундаментальних ідей, кожна з яких у будь-який 

момент може стати спірною й піддатися сумніву» [315, c. 41].  

Таким чином, необхідно також розглянути наявні в науковій літературі 

авторські тлумачення поняття «принципи трудового права». О.Ю. Кампі під 

цими принципами розуміє «об’єктивно зумовлені рівнем розвитку суспільства 

та держави, характером і змістом соціально-трудових відносин 

загальновизнані основоположні засади, відправні положення й керівні ідеї, які 

є основою трудового права, визначають сферу його дії, порядок установлення 

прав та обов’язків суб’єктів, гарантії захисту їхніх прав і законних інтересів, 
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розкривають зміст, сутність і правове значення в суспільстві цієї галузі права, 

є основою для створення внутрішньо узгодженої та ефективної системи 

правових норм у сфері праці» [202, c. 135]. У свою чергу, К.К. Довбиш під 

принципами трудового права розуміє «об’єктивно зумовлені відправні 

універсальні ідеї (засади) трудового права як самостійної галузі права в 

національній правовій системі, що відображають її зміст, закономірності й 

особливості, віддзеркалюють основні підходи до правового забезпечення 

трудових і пов’язаних із ними відносин і визначають загальну динаміку його 

розвитку» [141, c. 49]. М.В. Панченко розкриває принципи трудового права в 

якості «фундаментальних, відносно стабільних у своїй змінюваності 

засадничих ідей, серед яких особливе місце посідає концепція гідної праці, яка 

дедалі більше набуває рис особливого принципу трудового права, з яким 

повинні бути узгоджені інші галузеві принципи трудового права (принципи 

інститутів цієї галузі права)» [347, c. 189]. Учена О.В. Старчук пропонує 

розуміти «принципи трудового права» як «засадничі ідеї трудового права, які 

визначають зміст і спрямованість його норм та характеризуються 

системністю, взаємоузгодженістю, загальнообов’язковістю, універсальністю, 

стабільністю, предметною визначеністю, загальнозначущістю і 

регулятивністю» [454, c. 204].  

Отже, можемо дійти висновку, що принципи трудового права України – 

це об’єктивно зумовлені загальні засадничі ідеї, які визначають форму та зміст 

трудового права, процесів і відносин у сфері праці України, а також є вихідною 

основою для галузевого нормотворення на рівні законів, підзаконних актів, 

створення та укладання індивідуальних і колективних договорів (угод) і 

здійснення правозастосовної діяльності з питань трудової діяльності.  

Що ж стосується безпосередньо засади стабільності трудових 

правовідносин у системі принципів трудового права України, то в цьому 

контексті слід мати на увазі, що проблематика цього питання залишається 

малодослідженою, адже й відповідна засада загалом не в достатній мірі 

окреслювалась українськими та зарубіжними вченими. Проте окремим 
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аспектам практичного відображення стабільності трудових правовідносин у 

принципах трудового права приділяли увагу наступні українські юристи-

трудовики: Е.В. Бабенко, В.С. Венедиктов, О.М. Ганечко, В.В. Жернаков, 

М.І. Іншин, О.В. Карпушова, О.Є. Костюченко, Г.В. Кузьменко, 

Т.Г. Лисицька, К.Ю. Мельник, Ю.О. Остапенко, М.В. Панченко, 

Є.Ю. Пономаренко, В.В. Пузанова, Д.І. Сіроха, Є.В. Сидоренко, 

О.В. Старчук, А.П. Тиха, Ю.В. Чижмарь, В.В. Юровська, О.А. Яковлєв, 

О.В. Яснолобов, О.М. Ярошенко та інші вчені. Їх наукові розробки стануть 

теоретичним фундаментом для формування наукової думки про вплив засади 

стабільності трудових правовідносин у системі принципів трудового права 

України.  

Досліджуючи засаду стабільності трудових правовідносин у системі 

принципів трудового права, слід мати на увазі, що її місце, а також 

взаємозв’язок з іншими принципами може бути в достатній мірі зрозумілим 

при умові виконання наступних завдань: 1) визначення структури системи 

відповідних принципів; 2) осмислення особливої сутності принципу 

стабільності трудових правовідносин, враховуючи логіку структури системи 

принципів; 3) розгляд системи принципів трудового права у взаємозв’язку із 

принципом стабільності трудових правовідносин, що є його органічною 

частиною (структурним елементом). 

З’ясовуючи систему принципів трудового права, потрібно враховувати, 

що на сьогоднішній день у науковій літературі викладена ціла низка 

авторських підходів до теоретичного розуміння відповідної системи. Такий 

стан справ, на нашу думку, є цілком закономірним, адже він є відображенням 

того, що і в більшому масштабі (на рівні системи принципів права загалом) 

відсутній універсальний підхід до тлумачення структури системи принципів. 

Крім того, як зазначає М.В. Панченко, «принципи права, будучи 

взаємопов’язаними елементами системи відповідних принципів, не в повній 

мірі однорідні, а тому можуть бути поділені на конкретні групи та види. 

Наукове осмислення означеного (у теоретико-методологічному вимірі 
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питання) сприяє найбільш повному теоретико-практичному визначенню того 

чи іншого соціально-правового феномена, принципи діяльності якого 

осмислюються в науковому вимірі» [343, c. 95]. З огляду на те, що відповідні 

принципи розглядаються у контексті різних феноменів, у науковій літературі 

вчені виокремлюють різні системи принципів права, які не відображають 

реальних масштабів системи принципів права (у межах нашого дослідження 

також не  має потреби характеризувати цю систему у повній мірі).  

Вченими С.О. Дробишевським і Є.Ю. Тихонравовим запропоновано 

класифікувати правові принципи на два види, а саме: 1) принципи, які в 

системі права виступають винятково у ролі правових принципів, тобто 

т. зв. «загальні» принципи, котрі виконують функцію найзагальніших начал у 

праві; 2) інші загальні начала у системі права [147, c. 75]. Вказаний підхід є 

досить загальним, тому він не спроможний у достатній мірі бути 

конструктивним базисом для розуміння структури системи принципів 

трудового права.  

Водночас провідний вітчизняний правник П.М. Рабінович вважає, що 

принципи права можна поділити на такі види: 1) цивілізаційні принципи 

(загальнолюдські засадничі ідеї); 2) т. зв. «типологічні» принципи; 

3) конкретно-історичні принципи; 4) галузеві принципи (сформовані у 

конкретних галузях права); 5) міжгалузеві принципи (стосуються феноменів, 

урегульованих двома та більше галузями права) [557, c. 128]. Наведений підхід 

до розуміння структури принципів є достатньо конструктивним, проте він: 

1) не в повній мірі застосовний в умовах вияву принципів трудового права 

саме як правових принципів (стосується типологічних і конкретно-історичних 

принципів); 2) надміру конкретизований, що в межах нашого дослідження 

невиправдано ускладнить розуміння зв’язку досліджуваного принципу з 

іншими принципами, котрі містяться в окресленій системі принципів.  

Г.В. Кузьменко констатує, що вітчизняна юридична наука традиційно 

позиціонує систему принципів права як комплекс двох груп принципів:  
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1) група загальносоціальних принципів, яка «узагальнено гармонізує 

відносини у різнобічних сферах людського життя: в економіці, політиці, 

культурі, релігії, використовуючи для цього базові способи соціальної 

регуляції». Вчена зауважує, що загальносоціальні принципів є «принципами 

гармонії природного та соціокультурного начала суспільства, пріоритету 

загальнолюдських цінностей, верховенства прав і свобод людини над правами 

держави, верховенства громадянського суспільства над державою, права над 

фізичною силою тощо»;  

2) група юридичних (спеціально-соціальних) принципів, яка  

поділяється на такі принципи: а) загальні; б) міжгалузеві; в) галузеві; 

г) принципи окремих інститутів права. «З перелічених видів принципів саме 

загальні принципи права завжди викликали жваву наукову дискусію як серед 

вітчизняних представників юриспруденції, так і закордонних», адже «жодна 

галузь права не може існувати та розвиватися без чітко окреслених для цього 

орієнтирів та ціннісних мірил, якими виступають принципи». Саме ці 

принципи є «ідеологічною надбудовою, яка слугує для норм права певним 

вектором» [261, c. 34–35].  

Наведений підхід також відображений на енциклопедичному рівні, хоча, 

як правило, з певними модифікаціями. Саме тому, аналізуючи юридичну 

енциклопедичну літературу, можемо помітити, що вченими пропонується 

також і відкритий перелік груп принципів права, до яких віднесено: 

1) загальноправові принципи; 2) галузеві принципи; 3) міжгалузеві принципи; 

4) принципи інститутів права; 5) типологічні принципи та інші принципи [367, 

c. 405]. Отже, хоча виокремлені Г.В. Кузьменко групи принципів є загалом 

надмірними (для них достатньо аналізу у масштабах підрозділу дослідження), 

проте їх використання у межах нашого наукового дослідження може 

обмежитися лише наданням характеристики окремим принципам, що входять 

до відповідних груп принципів, а також відображенням їх відповідного зв’язку 

із принципом стабільності трудових правовідносин.  
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Зважаючи на викладене, опишемо наступну систему принципів 

трудового права, у межах структури якої проаналізуємо вияви засади 

стабільності трудових правовідносин.  

1. Загальноправові принципи трудового права України. На думку 

Л.Л. Денісової, «загальноправові принципи права» – це ті принципи, котрі 

«характерні для усіх інститутів та правовідносин у правовій системі України», 

тобто «ті основоположні ідеї, засади та орієнтири, які притаманні будь-яким 

суспільним відносинам, наприклад принципи законності, верховенства права 

тощо» [132, c. 86]. У свою чергу, І.А. Галіахметов вважає, що загальноправові 

принципи права – це «аксіоматичні поняття, на яких будується і функціонує 

правова система», зокрема: принцип свободи; принцип справедливості; 

принцип рівності; принцип гуманізму; принцип законності [86, c. 102]. Таким 

чином, слід погодитись із тим, що основним призначенням загальних 

принципів права є «закріплення засад суспільного ладу, забезпечення 

однотипного формулювання норм права, їх впливу на суспільні відносини 

шляхом правового регулювання та інших видів правового впливу, а також 

усунення прогалин у законодавстві шляхом застосування аналогії права» [240, 

c. 184]. 

Отже, до загальноправових принципів трудового права України слід 

віднести наступні принципи:  

1) принцип верховенства права. Цьому принципу, що закріплений у ст. 8 

Конституції України [236], традиційно приділяється досить значна увага 

українськими і зарубіжними правниками [109; 142; 329; 414; 597; 610]. При 

цьому український фахівець у галузі кримінального права В.М. Тертишник 

вважає, що під поняттям «верховенство права» (у контексті засад права) слід 

розуміти певну систему правового та суспільного устрою, при якому: 

а) «природні права і свободи людини знайшли законодавче закріплення, 

визнані найвищою цінністю суспільства»; б) забезпечення природних прав і 

свобод людини стали «пріоритетом держави»; в) «сама влада перебуває під 

контролем закону, обмежується правом»; г) «саме право створює таку систему 
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правовідносин, за якої максимально усуваються можливості для свавілля 

чиновників» [464, c. 165]. Тобто відповідно до підходу В.М. Тертишника 

верховенство права виступає певним стандартом, відповідність держави якому 

дозволяє її називати сучасною правовою державою. Саме тому український 

науковець Ю.В. Чижмарь наголошує на тому, що забезпечення дієвості 

верховенства права у суспільних відносинах «залежить, перш за все, від 

готовності державних інститутів самим слідувати цій ідеї» [494, c. 78]. Крім 

того, як зазначає Р.О. Падалка, забезпеченням верховенства права у 

практичній дійсності є «створення державою надійних сприятливих умов для 

належного впровадження принципу верховенства права в усі суспільні 

відносини, закріплення на законодавчому рівні гарантій його забезпечення та 

механізму захисту у разі порушення досліджуваного принципу» [341, c. 17].  

Українська учена Ю.В. Корольова наголошує на тому, що сутнісний 

зміст принципу верховенства права є «інтегруючим ідеалом сьогоднішнього 

політичного світу», а сам цей принцип посідає чільне місце у системі джерел 

права [240, c. 183, 185]. З огляду на те, що трудова діяльність людини, як вже 

нами було з’ясовано, посідає важливе місце у життєдіяльності людини і являє 

собою особливий інтерес для суспільства та держави, цілком закономірним 

буде припустити, що принцип верховенства як «індикатор» відповідності 

держави критеріям сучасної моделі «правової держави» (моделі 

«демократичної держави» [114, c. 38]) поширює свій вплив і на т. зв. «світ 

праці». У цьому контексті цілком слушним видається зауваження 

українського юриста-трудовика М.В. Панченка, котрий наголошує на тому, 

що факт «визначення в Основному Законі України нашої держави як 

соціальної та правової держави» створив у нормативній площині «обов’язок 

забезпечення права працездатних громадян на працю, яка відповідала б 

людській гідності, не зумовлювала б приниження соціальної цінності людини 

та не ставила б працівника перед ризиками для його життя і здоров’я у процесі 

здійснення ним трудової діяльності» [349, c. 140]. Із вказаним погоджується 

Ю.В. Чижмарь, наголошуючи на тому, що принцип верховенства права 
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реалізується у трудовому праві за такими основними напрямками: 

а) «забезпечення відповідності законів та інших нормативно-правових актів 

про працю Конституції України»; б) «гарантованість захисту конституційних 

прав і свобод людини у сфері праці на підставі норм Основного Закону 

України»; в) «пріоритетність міжнародно-правових норм про працю над 

нормами національного законодавства» [494, c. 78].  

Зважаючи на викладене, а також беручи до уваги сутність засади 

стабільності трудових правовідносин, можемо дійти висновку, що принцип 

верховенства права крізь призму зазначеної засади означає наступне:  

а) засада стабільності трудових правовідносин, яка охоплює низку прав 

працівників і роботодавців (вони збалансовуються правовою ідеєю 

«Загального блага» та «Балансу у суспільних процесах»), яким можуть не 

відповідати норми існуючого законодавства (також договорів, угод), однак 

відповідні права будуть вищими за відповідні норми у правовій державі. Цей 

підхід до розуміння впливу на реалізацію засади стабільності трудових 

правовідносин принципу верховенства права вказує на те, що держава, яка 

врегульовує соціальну сферу загалом та сферу праці зокрема, ґрунтуючись на 

ідеї меркантицентризму [97], не може вважатись державою, в якій панує право,  

тобто сучасною цивілізованою державою. Це пояснюється тим, що ідея 

меркантицентризму спрямована на забезпечення прав роботодавців за рахунок 

звуження прав працівників, зокрема й у контексті стабільності трудових 

правовідносин;  

б) засада стабільності трудових правовідносин, котра у світлі 

принципу верховенства права трансформує збалансовану сукупність прав 

працівників і роботодавців у повноцінну підставу, з якої мають виходити 

судові органи та суб’єкти публічної адміністрації у вирішені питань 

(судочинства, адміністрування, правозастосування) у сфері праці, зокрема 

тоді, коли законодавство не лише суперечить засаді стабільності трудових 

правовідносин, а й належним чином не відображає цю засаду у своєму змісті. 

Українська учена О.Г. Середа зазначає, що «принцип верховенства права 
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полягає в тому, що неповне або суперечливе регулювання відносин у царині 

праці або взагалі його брак чи неврегульованість не можуть бути підставою 

для відмови у розгляді в суді звернення працівника й вирішенні заявлених ним 

вимог у процесі неупередженого судового розгляду трудового спору. Крім 

цього, цей принцип як одна з основ механізму захисту прав працівників і засад 

судочинства, зобов’язує суд при вирішенні трудового спору по суті й на 

підставі справедливості та заборони обмеження прав людини праці керуватися 

положеннями нормативно-правових актів у цій сфері, які утверджували б 

права працівника» [428, c. 12];  

2) принцип справедливості. Ця засаднича ідея права, хоча й заснована на 

суб’єктивній категорії [228, c. 22], ґрунтується на статтях 1 і 3 Основного 

Закону України і широко досліджується українськими і зарубіжними 

теоретиками права [21; 171; 217; 218; 461; 624; 658], а також у минулому була 

актуальним предметом дослідження для багатьох мислителів і філософів 

права, котрі зводили цей принцип переважно до площини моральності 

(поняття «справедливість» тісно пов’язане із певними моральними засадами 

та поняттями [92, c. 44]). Зокрема Аристотель розумів справедливість як 

особливу етичну норму, а саме як «середнє між шкодою та вигодою, що 

обмежує сваволю», а також як «рівне ставлення» в суді [556, c. 83–84].  

Видатний правник Л.І. Петражицький вважав, що почуття 

справедливості (несправедливості) впливає на думки і поведінку людини 

більш виражено, ніж моральна свідомість [172]. Водночас у постнекласичній 

науці кінця ХХ століття «ідеї справедливості поступово витісняються із сфери 

права у галузь етики» [173, c. 12]. При цьому у контексті трудової діяльності 

питання використання трудового ресурсу, вибудовування процесів та 

відносин у сфері праці у будь-якій правовій та соціальній державі є питанням, 

нерозривно пов’язаним з площиною етики, а особливо – з площиною 

справедливості, котра знаходиться вище моральності.  

Український учений О.Ю. Кононенко зауважує, що цей принцип 

концептуальним чином ґрунтується на конституційно закріпленій ідеї, у 
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відповідності з якою наша держава є соціальною, а людина (її життя, здоров’я, 

честь і гідність тощо) визнається найвищою соціальною цінністю [235, c. 8]. З 

вказаним слід погодитися, адже відповідні засадничі ідеї, закладені у 

Конституції України, є справедливими та являють собою фундамент принципу 

справедливості. Більше того, цілком слушним вважаємо зауваження 

білоруської правниці В.С. Говорушкіної, яка стверджує, що «легітимне право» 

загалом «спрямоване на забезпечення існуючих у суспільстві уявлень про 

соціальну справедливість», а ця справедливість «передбачає узгодження 

різнорідних інтересів, властивих конкретному суспільству, все різноманіття 

яких поділяється на групи загальнолюдських, корпоративно-публічних й 

приватних інтересів» [108, c. 22]. Входячи з наведеного,  можемо погодитися 

з тим, що справедливість є однією з базових засад права, «є вирішальною у 

визначенні його як регулятора суспільних відносин», а також «одним із 

загальнолюдських вимірів права». Зазначене розуміння права «не дає підстав 

для його ототожнення із законом, який іноді може бути й несправедливим» 

[235, c. 7].  

У контексті засади стабільності трудових правовідносин принцип 

справедливості означає, що відповідна засада не повинна встановлювати 

невиправданий нормативний «диктат» поведінки учасників відповідних 

правових відносин, у рамках яких працівник і роботодавець не зможуть 

належним чином скористатися свободою праці та господарською свободою, 

бажаючи змінити відносини чи припинити їх [504]; 

3) принцип законності. Законність, як феномен, якому приділяється 

значна увага правників [194; 322; 330; 649; 652; 657], є важливим політико-

правовим явищем, а також критерієм правового життя суспільства. Хоча 

поняття «законність» почало формуватись сотні років тому, проте, як зауважує 

О.Ю. Муравенко, юридична наповненість змісту цього терміна у різних 

державах, при різних режимах та різних періодах часу відрізнялась. Так, 

наприклад, «у період існування колишнього СРСР це поняття було наповнене 

політико-ідеологічним змістом ленінського комунізму, що призвело до 
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фактичного його знецінення як одного із найважливіших принципів будь-якої 

правової держави, до якої Радянський Союз не можна було віднести» [321, c. 

383]. Отже, принцип законності у радянські часи, що концептуально 

засновувався на відповідному розумінні феномена законності, був прямим 

протиставленням принципу верховенства права і слугував диктатурі 

нормотворця, впроваджуючи ідею підкорення усіх нормативним приписам, у 

тому числі й тоді, коли вони суперечать праву як такому.  

Виходячи з викладеного, слід погодитися із А.А. Стародубцевим, 

котрий зауважує, що принцип законності як «система керівних положень та 

ідей, що визначають природу законності, її місце в суспільстві та у системі 

інших правових категорій» у повній мірі «обумовлена закономірностями 

суспільного розвитку, є засобом формування мотивів правомірної поведінки 

та переконання суб’єктів з приводу необхідності дотримання законів». 

Зазначена система ідей «відображає ставлення суспільства до нормативно-

правових актів», а також «опосередковано регулює суспільні відносини, 

сприяючи дотриманню та виконанню правових приписів усіма суб’єктами 

права». Також цей принцип «забезпечує єдину ідейну основу законності та 

єдність її природи», а також «характеризує місце законності в системі 

правових категорій та призначення у системі регулювання суспільних 

відносин» [453, c. 318–319]. Таким чином, на сьогоднішній день у найбільш 

загальному вигляді принципом законності є «основні ідеї, положення, що 

виражають зміст законності» [110, c. 119], а також те, що «відображає 

правовий характер організації суспільного життя, органічний зв’язок права і 

влади, права і держави» [149, c. 16]. Отже, принцип законності є 

багатоаспектним соціально-правовим явищем, яке відіграє особливу, 

визначальну роль в організації та здійсненні діяльності державних органів 

[200, c. 19; 201, с. 19], адже є «стрижнем, навколо і за допомогою якого 

встановлюється порядок і гармонія в суспільстві і державі, формується 

правопорядок і забезпечуються права і свободи, безпека громадян» [361, c. 46].  
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Що ж стосується сфери праці, то в цій площині принцип законності 

безпосередньо доповнює принцип верховенства права. Український юрист-

трудовик Ю.В. Чижмарь зазначає, що суть принципу законності у сфері праці 

полягає в тому, що «всі передбачені чинним трудовим законодавством норми 

повинні бути реальними, а не мати лише декларативний характер і 

виконуватися відповідно до того, як вони прописані» [494, c. 78]. Таким чином, 

принцип законності вимагає, щоб застосування того чи іншого 

трудоправового інституту здійснювалося у рамках та в порядку, визначених 

законодавством. Наприклад, «до особи, яка порушила дисципліну праці, 

можна використати винятково ті заходи дисциплінарного впливу, що 

передбачені законодавством» [118, c. 136]. Однак, вказуючи на те, що цей 

принцип узгоджений з принципом верховенства права, слід мати на увазі, що 

законність вимагає не лише створення недекларативних норм, суворого 

дотримання суб’єктами трудового права приписів законодавства, але й: 

а) забороняє прийняття норм (рішень, зокрема судових рішень), що суперечать 

праву; б) дозволяє суб’єктам трудового права не підкорятися нормам 

законодавства, котрі є неправовими (суперечать принципу верховенства 

права) [, c. ]1.  

Українська юрист-трудовик А.Г. Бірюкова виокремлює наступні три 

виміри втілення принципу законності: а) «можливість людини і громадянин 

реалізувати свої суб’єктивні права, свободи і законні інтереси у будь-якій 

формі й у будь-який спосіб, що не заборонені законодавством, окрім випадків, 

коли конкретні варіанти їх поведінки (способи й форми дій) прямо передбачені 

чинним законодавством як обов’язкові»; б) обов’язок органів влади діяти 

винятково у межах законодавчих приписів («на відміну від фізичних осіб, 

державні органи й посадові особи як носії державно-владних повноважень не 

мають права на власний розсуд обирати лінію своєї поведінки, а повинні діяти 

 
1 Швець В.О. Вплив принципу законності на вияв засади стабільності трудових 

правовідносин (Тези з 2019). 
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тільки в порядку й у спосіб, які прямо передбачені законом»); в) законність є 

певною вимогою, «на підставі якої будується ієрархічна система вітчизняного 

законодавства: найвищу юридичну силу мають закони України на чолі з 

Конституцією, усі ж інші нормативно-правові акти є підзаконними, тобто 

мають відповідати законам – прийматися на розвиток і на виконання їх 

положень» [37, c. 193–194]. Окреслена позиція А.Г. Бірюкової та викладене 

дає підстави стверджувати, що принцип законності у контексті стабільності 

трудових правовідносин означає, що:  

а) трудові правовідносини повинні виникати, змінюватися і 

припинятися лише на відповідній достатній підставі й за наявності усіх 

необхідних умов;  

б) локальна нормотворча діяльність роботодавця (у питаннях, які 

стосуються перебігу трудових правовідносин, та в інших питаннях) не 

повинна спричиняти нормування перебігу конкретних правовідносин 

усупереч Конституції України [236], чинного законодавства про працю;  

в) працівник може не погоджуватися із нормативними вимогами про 

перебіг трудових правовідносин (про припинення правовідносин. про відмову 

у наданні відпустки, яка повинна бути надана за законом, про примусове 

відправлення у відпустку за власний рахунок тощо), закріпленими 

роботодавцем у локальних нормативно-правових актах, а також з іншими 

актами та діями роботодавця, що, на думку працівника, є протиправними (у 

відповідь на такі акти працівник може звернутися до профспілкового, 

адміністративного чи судового захисту, а також захищатися самостійно);  

4) принцип гуманізму. Під гуманізмом правники розуміють «світоглядну 

шляхетну ідею, в центрі якої перебуває твердження про абсолютну цінність 

людини, про її право на повагу до своєї гідності й честі. Цей принцип за своєю 

сутністю є етичним, його виникнення й дія зумовлені самим фактом 

народження і життя індивіда. Він вимагає, щоб поведінка кожного члена 

соціуму будувалася і реалізовувалася з урахування потреб та інтересів інших 

людей» [37, c. 218]. Важливість впливу ідей (ідеології) гуманізму важко 
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переоцінити, адже «еволюційні вплив ідей гуманізму на право виражено у 

наступних правових здобутках: скасування рабства на законодавчому рівні, 

запровадження інституту договору, запровадження інституту опіки та 

піклування, можливість захисту порушених прав та інтересів у судовому 

порядку» [261, c. 102]. Саме тому дослідженню сутності вказаного принципу 

приділяється досить широка увага як серед вітчизняних [119; 275; 358; 404; 

486; 487], так і зарубіжних правників [352; 585; 594; 598; 631; 660]. 

Водночас принцип гуманізму у праві загалом, як зазначає 

Г.В. Кузьменко, є «загальним принципом права, який утверджує пріоритет 

інтересів окремої особистості над інтересами держави та суспільства, 

позитивується в нормах законодавства, що охороняють людську гідність та 

встановлюють додаткові права для вразливих верств населення, і є необхідною 

умовою для самоідентифікації та самореалізації особи в суспільному житті». 

Водночас принцип гуманізму у трудовому праві вченою тлумачиться як 

«імперативна вимога до правотворення та правозастосування у сфері трудових 

відносин», котра: а) «надає додаткові права та пільги тим категоріям 

працівників, які не мають змоги конкурувати нарівні з рештою працівників та 

потребують сторонньої допомоги у трудовій самореалізації»; б) «звільняє 

зазначені категорії осіб від виконання деяких обов’язків, покладених на інших 

працівників»; в) «утверджує ідеал гідності та цінності працівника в трудових 

відносинах» [261, c. 102–103]. З цього випливає, що у найбільш досконалій 

формі принцип гуманізму трудового права виявляється саме в соціальних 

державах. На цю ж обставину звертає увагу й В.В. Пузанова. Українська 

дослідниця цілком справедливо зауважує: «Незважаючи на те, що сучасне 

трудове право ґрунтується на ідеї гуманізму навіть не в соціальних державах, 

саме в усіх соціальних державах гуманістичний характер цієї галузі права 

виводиться у ціннісний абсолют. У контексті цього абсолюту гуманістичного 

характеру трудового права всі теоретичні та практичні проблеми у сфері праці 

інтерпретуються як пріоритетні у переліку питань, що мають оперативним та 

виваженим чином вирішуватися, з одного боку, академічними колами 
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юристів-трудовиків, економістів, соціологів, а з іншого – законодавцем та 

урядом». Крім того, на думку В.В. Пузанової, «важливу роль у цьому також 

відіграють суди, які здійснюють узагальнення практики та надають 

рекомендації, котрі можуть стосуватися питань реалізації суб’єктами 

трудового права власних прав і обов’язків, а також захисту цих прав» [408, c. 

278]. 

Слід погодитись із тим, що гуманізм як принцип сучасного трудового 

права України «спрямований на забезпечення взаємодії між працівником і 

роботодавцем, на об’єднання ними зусиль для досягнення мети спільної й 

індивідуальної. Він виявляється також у тому, що цінується життя і здоров’я 

трудівників, гарантується охорона праці останніх як найвищої соціальної 

цінності. Сутність цього принципу полягає також у тому, що обидві сторони у 

своїх соціально-трудових стосунках повинні забезпечувати гармонію» [494, c. 

80]. Тобто у цьому сенсі слід мати на увазі, що роботодавець також є людиною 

(у випадку юридичної особи також не зникає «людський фактор»), а тому 

трудові правовідносини не повинні набувати антигуманного характеру 

відносно нього.  

Зважаючи на викладене, можемо дійти висновку, що принцип гуманізму 

у контексті засади стабільності трудових правовідносин вимагає, щоб у 

практичній дійсності трудові правовідносини, а також соціально-правова 

цінність і значимість стабільності цих правових відносин не повинні 

затьмарювати пріоритетність об’єктивації у цих відносинах ідеї «Людина –

найвища соціальна цінність» як по відношенню до працівника, так і 

роботодавця;  

5) принцип рівності прав і можливостей та заборони дискримінації. 

Провідна вітчизняна учена С.М. Черноус зауважує, що «питання запобігання 

й боротьби з дискримінаціею завжди були в центрі уваги 

світовоїгромадськості» [492, с. 66]. Вказане є цілком закономірним, адже 

рівність, як зазначає В. Кройтор, є «однією з основних вимог встановлення 

загальнолюдської справедливості в суспільстві» [258]. У формальному вимірі 
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рівність осіб здійснюється «через правило (ставитись до інших так, як би 

людина хотіла, щоб ставились до неї), що має універсальний характер і 

вимагає однакового ставлення до людей незалежно від їх особливостей», а в 

суто правовому сенсі  рівність осіб означає, що будь-яка людина має однакові 

можливості (права і свободи), а також обов’язки. Тобто, «на відміну від 

фактичної рівності, правова рівність полягає у рівності перед правом» [38, c. 

3].  

Закономірним чином принцип рівноправності отримав нормативне 

закріплення й у законодавстві про працю, а саме в ст. 2-1 КЗпП України. Цей 

принцип у трудоправовому аспекті означає, що «кожен повинен мати рівні 

можливості щодо реалізації свого права на працю у формі трудового договору, 

причому як на момент його укладення, так і при його зміні чи припиненні. 

Ніхто не може бути обмежений у трудових правах чи одержувати які-небудь 

переваги в їхній реалізації в залежності від суб’єктивних обставин, не 

пов’язаних з діловими якостями працівника і результатами його праці. Тобто 

відмовити громадянину в укладенні трудового договору можна тільки на 

об’єктивних підставах, які свідчать про те, що цей працівник не зможе 

виконувати роботу; змінити трудовий договір можна тільки на підставах, 

передбачених законом, та дотримуючись встановленого порядку» [213, c. 282]. 

Отже, у контексті засади стабільності трудових правовідносин даний принцип 

вимагає наступне:  

а) працівник не повинен зазнавати будь-яких негативних впливів на 

нього з боку роботодавця, що відображаються на динаміці розвитку 

відповідних правовідносин, якщо відповідний вплив обґрунтований лише 

певними дискримінаційними міркуваннями роботодавця;  

б) зміна трудових правовідносин чи їх припинення повинні ґрунтуватись 

на вимогах законодавства – на нормативній, фактичній та процесуальній 

підставах і за наявності усіх необхідних умов. При цьому необхідно 

враховувати, що наявність відповідних умов, а також нормативної та 

фактичної підстав відносно інших працівників повинні обумовлювати у всіх 
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випадках аналогічні наслідки. У разі, коли за відповідних обставин не 

настають аналогічні наслідки (не відбувається переведення, звільнення тощо), 

можна вести мову про порушення принципу рівності, якщо наявна нерівність 

не виправдана відповідними вимогами законодавства;  

в) ініціатором переговорів з приводу зміни трудових правовідносин, їх 

припинення можуть бути як роботодавці, так і працівники.  

2. Галузеві принципи трудового права України. Трудове право України, 

як і будь-яка інша галузь права, характеризується наявністю комплексу 

галузевих принципів (принципів трудоправового режиму [55]), що є 

об’єктивними засадами, які врегульовують конкретні галузеві соціальні 

процеси та відносини. При цьому слід зауважити, що перелік галузевих 

принципів трудового права ще залишається дискусійним питанням для 

українських юристів-трудовиків, хоча ученими робились спроби окреслити 

ознаки цих засадничих ідей [8, c. 97; 307, с. 135] та з’ясувати їх практичну 

обумовленість і вплив на правову реальність [307, c. 138; 356, с. 280]. 

Н.І. Бернацька, досліджуючи систему принципів правового регулювання 

соціального забезпечення публічної служби в Україні, обґрунтовує 

доцільність виокремлення двох груп елементів вказаної системи принципів, 

що існують окремо та отримали втілення у нормах права різної сфери дії, проте 

у питаннях соціального забезпечення публічних службовців застосовуються 

комплексно, «адже вони взаємодіють та доповнюють одна одну». Цими 

групами, на думку вченої, є: 1) група загальноправових принципів (принцип 

колективності, принцип централізованості, принцип базовості); 2) група 

спеціальних принципів (принцип незалежності, принцип балансу інтересів 

держави та публічного службовця, принцип диференціації, принцип 

компенсаційності, принцип сімейності) [31, c. 115–121, 160–161]. Вітчизняна 

вчена Л.В. Вакарюк, розглядаючи принципи трудоправового режиму, 

доходить думки, що вони вибудовуються та реалізовуються на основі системи 

принципів правового регулювання, до якої входять загальноправові (основні) 

та галузеві принципи. До галузевих принципів науковець цілком справедливо 
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відносить: принцип свободи праці; принцип рівності прав і можливостей 

сторін трудових відносин; принцип заборони примусової праці; принцип 

забезпечення права працівників на захист державою; принцип забезпечення 

реалізації права на працю; принцип захисту громадян від безробіття [57, c. 

195]. 

На підставі наведеного можемо дійти висновку, що в межах питання, яке 

нами досліджується, до галузевих принципів трудового права, в яких 

відображається засада стабільності трудових правовідносин, слід віднести 

наступні:  

1) принцип свободи праці. Суть поняття «свобода», як зазначає провідна 

українська вчена Н.Д. Гетьманцева, виражається у відсутності обмежень у 

поведінці суб’єкта, у безперешкодному здійсненні наданої можливості [613, c. 

6]. Проте свобода загалом та свобода праці зокрема не може бути безмежною, 

адже така свобода буде небезпечною для належного перебігу соціальних 

відносин (обумовлюватиме постійні конфлікти серед людей). На цю ж 

обставину звертає увагу й українська дослідниця Х.Ю. Джура, зауважуючи, 

що «свобода праці (як власне і сама свобода) не може бути безмежною, 

оскільки вона перетвориться на «анархію», безвідповідальність та 

вседозволеність» [135, c. 114]. Більше того, обмеженість цієї свободи 

передбачає й сам принцип свободи праці, що фактично є принципом 

«гармонізованої свободи дій» працездатних осіб, котрі бажають реалізувати 

свій трудовий потенціал, та осіб, що надають можливість реалізувати цей 

потенціал.  

Схожим чином інтерпретує сутність даного принципу провідна 

українська учена у сфері трудового права Т.А. Занфірова. Науковець зазначає, 

що у широкому сенсі свободою праці є «фундаментальний принцип трудового 

права, з якого випливає право на працю та право не працювати (не бути 

«зайнятим» – бути вільним від будь-якої зайнятості)». У такому ж широкому 

сенсі свобода праці, на думку юриста-трудовика, – це «те, чому протистоїть 

примус до праці, примусова праця, різного роду експлуатації, зокрема і 
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рабство, сексуальне рабство тощо». При цьому зміст зазначеного принципу 

«відображає зміст свободи праці та відповідні зобов’язання, тобто систему 

можливостей людини щодо трудових правовідносин та їх характеру, з одного 

боку, а також сукупність зобов’язань інших людей і держави щодо 

непорушності ними зазначеної свободи і сукупності зобов’язань держави 

щодо забезпечення цієї свободи, з іншого боку» [163, c. 111, 114]. Аналогічним 

чином цей принцип застосовується й у публічному секторі (у трудових 

відносинах за участі професійних публічних службовців). Зокрема 

Р.С. Шелудяков зазначає, що принцип свободи праці на службі в Національній 

поліції полягає у наступному: а) кожна особа, яка відповідає встановленим у 

спеціальному законі про поліцію вимогам, має право на службу в органах НП; 

б) особа реалізовує своє право на службу в органах НП шляхом укладення 

контракту із державою, від імені якої виступає поліція [551, c. 80]. 

Отже, у трудовому праві будь-якої сучасної правової держави 

досліджуваний принцип «знаходить свій прояв у рішенні питань залучення до 

праці, виходячи із вільного прийняття рішення носієм здатності до праці: 

тільки він може вирішувати питання, чи застосовувати його право на працю 

чи ні і якщо застосовувати, то в якій формі. Втілення цього міжгалузевого 

принципу у трудовому праві полягає в тому, що кожен має виняткове право 

розпоряджатися своїми здібностями до праці. Це право реалізовується шляхом 

вступу в договірні відносини з роботодавцем. Логічним продовженням у цій 

формулі виступає подальше втілення свободи праці у зміні трудового 

договору: сторони можуть проявити свою волю на зміну угоди і досягнути 

зміни, як правило, тільки за взаємною згодою. Остаточною крапкою у 

механізмі свободи праці є певна свобода припинення трудового договору, яке 

можливе як за згодою сторін, так і за власним бажанням працівника, який не 

бажає більше реалізовувати своє право на працю, принаймні, у даного 

роботодавця» [213, c. 269]. Отже, можемо дійти висновку, що принцип 

свободи праці у практичній дійсності безпосереднім чином корегується 

засадою стабільності трудових правовідносин.  
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Підсумовуючи вищезазначене, зазначимо, що принцип свободи праці 

крізь призму засади стабільності трудових правовідносин передбачає такі 

вимоги:  

а) цінність і значимість стабільності трудових правовідносин не може 

виправдовувати нехтування бажанням працівника припинити трудові 

правовідносини (особливо тоді, коли для цього є нормативні підстави, що 

стосуються припинення цих відносин внаслідок порушення роботодавцем 

норм чинного законодавства), а також бажанням роботодавця припинити 

трудові правовідносини. Однак, на відміну від працівника, роботодавець в 

Україні має меншу свободу дій у цьому питанні, будучи обмеженим нормами 

законодавства про працю, які унеможливлюють безпідставне припинення 

трудоправових відносин (з огляду на те, що це питання потребує нормативного 

узгодження з потребами ринку та недопущення десоціалізації праці 

надмірною лібералізацією сфери праці, шляхи вирішення цієї проблеми нами 

буде окреслено у підрозділі 4.2 цього дослідження);  

б) свобода праці як фундаментальний принцип трудового права не може 

бути підставою для того, щоб працівник припинив виконувати свої трудові 

функції за власним бажанням, безпідставно звертався до заходів самозахисту 

у вигляді відмови від виконання трудової функції (є безпідставним бажання 

відпочити чи примушувати роботодавця вчинити ті чи інші дії, що виходять за 

межі домовленості, закріпленій у трудовому договорі). Тобто у цьому випадку 

можемо вести мову про те, що засада стабільності трудових правовідносин є 

однією з меж свободи праці працівника;  

2) принцип забезпечення права учасника трудових правовідносин на 

захист його прав і законних інтересів державою, профспілкою (організацією 

роботодавців), міжнародною організацією чи самостійним чином. Спершу 

звернемо увагу на те, що у ст. 3 Конституції України проголошено, що наша 

держава є людиноцентристською, в якій людина (її життя та здоров’я) 

визнаються найвищою соціальною цінністю. Аналізуючи відповідну норму 

прямої дії, видатний український правник В.О. Процевський зазначає, що 
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такий правовий припис «сформульований і направлений не на «заступництво» 

громадянина, не на «підтримку» його, а на утвердження і забезпечення як 

головний обов’язок держави» [405, c. 9]. У цілому погоджуючись із вказаним, 

слід зробити застереження, що людиноцентризм держави означає також і 

захист державою людини (створення умов для самостійного захисту, а також 

для звернення до інших форм захисту), «заступництво» державою особи, 

права якої були порушені. Саме тому у межах трудового права діє принцип, у 

відповідності з яким держава захищає учасника трудових правовідносин від 

порушення (визнаючи його право, забороняючи вчиняти проти нього 

неправомірні дії, припиняючи порушення його права тощо), а усі суб’єкти 

трудового права повинні поводити себе таким чином, щоб не перешкоджати 

можливості особи, яка вважає, що її трудові права та законні інтереси були 

порушені, отримати відповідний адміністративний чи судовий захист 

держави. Крім того, держава створює усі необхідні умови для того, щоб особа, 

котра вважає, що її права порушені, мала змогу звернутися до недержавних 

форм захисту.  

Разом із тим, засада гармонійної стабільності трудових правовідносин є 

орієнтиром (критерієм) в оцінці ситуації, що стороною трудових 

правовідносин оцінюється в якості порушення його трудових прав та законних 

інтересів. Відповідний кореляційний зв’язок гармонійної стабільності 

трудових правовідносин та принципу забезпечення права учасника трудових 

правовідносин на захист його прав і законних інтересів обумовлений 

амбівалентністю статики та динаміки трудових правовідносин, що нами була 

окреслена у підрозділі 1.1 дисертації. Іншими словами, формальне порушення 

принципу забезпечення прав і законних інтересів працівників (роботодавців) 

крізь призму засади гармонійної стабільності трудових правовідносин може 

бути розтлумачене в якості добросовісного незабезпечення прав і законних 

інтересів учасника правовідносин (приміром, за наявності екстраординарної 

ситуації у вигляді окупації території держави, на якій працює працівник, 
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іншою державою) чи в якості дії в межах дилеми обрання забезпечення 

приватного або ж публічного інтересу. 

Відтак, підводячи підсумок викладеному зазначимо, що стабільність 

трудових правовідносин є засадничою ідеєю сучасного трудового права 

України, котра концептуально, цілісно узгоджена із загальноправовими 

принципами (принципами верховенства права, справедливості, законності, 

гуманізму, рівності прав і можливостей та заборони дискримінації) та 

корелюється галузевими принципами трудового права. В контексті галузевих 

принципів трудового права України засада гармонійної стабільності трудових 

правовідносин є: 1) межею принципу свободи праці (також свободи дій 

роботодавця); 2) орієнтиром (критерієм) тлумачення принципу забезпечення 

прав і законних інтересів працівника (роботодавця) та обрання стратегії 

дотримання цього принципу в конкретних обставинах фактичної дійсності. 

 

 

 

 

1.4 Ґенезис правового регулювання забезпечення стабільності  

трудових правовідносин в Україні 

На сьогоднішній день у нормах законодавства нашої держави закріплено 

«низку визнаних на міжнародному рівні прав і свобод людини та громадянина, 

що є важливою передумовою побудови ефективних економічних відносин». У 

переліку цих прав містяться й ті права, які «забезпечують соціальне буття 

індивідуума», а також «визначають його положення у суспільстві і дають йому 

змогу зайняти свою нішу в суспільних відносинах» [174, c. 44–45]. За таких 

умов важко уявити, що ще недавно на території Україні діяла обов’язкова для 

всіх працездатних осіб трудова повинність, ухилення від якої обумовлювало 

їх кримінальне переслідування. Ще раніше кожен працівник «фактично був 

власністю свого роботодавця» [315, c. 41].  
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Слід мати на увазі, що трудове право пройшло тривалий та 

суперечливий шлях до моменту, коли зрештою сформувалось в якості окремої 

галузі права та окреслилось у межах тих фундаментальних стандартів 

взаємовідносин у сфері праці, котрі існують на сьогоднішній день [289, c. 73]. 

При цьому варто зауважити, що сучасне трудове право не є певною 

довершеною формою. На це вказує та обставина, що існуючі правила взаємодії 

працівників, роботодавців і держави продовжують еволюціонувати. Саме 

тому слід погодитись із твердженням, що дослідження тривалої історії 

становлення сучасного трудового права загалом та окремих його інститутів 

потребує ґрунтовного історико-правового вивчення й осмислення [425, c. 147], 

адже це, як справедливо зазначає Ю.О. Остапенко, «дасть змогу уникнути 

помилок, що допускалися раніше, зокрема прогалин правового регулювання 

трудових правовідносин, забезпечення, охорони та захисту трудових прав, у 

процесі подальшої трансформації цієї галузі права». Вказане обґрунтовується 

тим, що «в процесі дослідження подій минулого, особливо тих, котрим у теорії 

трудового права приділялася лише фрагментарна увага, можна також 

належним чином переосмислити стан сучасного правового регулювання у 

т. зв. «світі праці», актуальних комплексних досліджень якого сьогодні 

об’єктивно не вистачає для формування актуальної стратегії реформування 

трудового законодавства» [334, c. 12].  

Відповідне зауваження є справедливим і в контексті критичного 

осмислення правового регулювання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин у нашій державі. Це обґрунтуємо наступними аргументами:  

1) дослідження соціальних феноменів загалом та нормування 

стабільності трудових правовідносин у межах історико-правового методу 

дозволяє виявити, серед іншого, певні закономірності розвитку цього явища, 

його фрагментарні і систематичні прояви та можливі вияви, їх вплив на 

суспільство і державу, а також негативний і позитивний досвід впливу 

держави і суспільства на відповідне явище;  
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2) дослідження минулого має важливе стратегічне значення для 

вибудовування майбутнього, оскільки без дослідження історії становлення 

правового регулювання забезпечення стабільності трудових правовідносин 

неможливо комплексно з’ясувати сутнісний зміст і значення цього феномена, 

а також окреслювати подальші кроки стосовно оптимізації правового 

механізму забезпечення стабільності вказаних правовідносин, вдосконалення 

функціонування цього правового механізму, на що повинна бути комплексно 

спрямована поточна реформа законодавства про працю. Наразі «суверенність» 

працівника, як і роботодавця – протилежної сторони трудових правовідносин, 

є певною аксіомою, так само, як і відносна свобода цих суб’єктів стосовно 

визначення стану правовідносин – їх стабільності та динаміки. Проте 

цивілізаційну цінність цього неможливо у повній мірі осягнути без врахування 

того, що відповідний стан є порівняно недавнім досягненням людства, а тому 

у перспективі цілком можливе деградування цього досягнення, якщо правове 

регулювання забезпечення стабільності трудових правовідносин не буде 

органічним, а саме:  

а) буде надміру «прив’язувати» працівника до роботодавця, роблячи 

його своєрідним «кріпосним»;  

б) надаватиме абсолютну свободу працівнику з приводу визначення 

характеру перебігу трудових правовідносин («прив’язуватиме» до 

правовідносин роботодавця, що шкодитиме його підприємницькому інтересу 

у сфері праці чи зробить їх надміру гнучкими, не дозволяючи здійснювати 

кадрове планування на підприємстві та вибудовувати стратегію розвитку 

підприємства). 

Водночас, критично аналізуючи еволюцію правового регулювання 

забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні, необхідно мати 

на увазі, що відповідний науково-дослідницький процес ускладняється 

наступними проблемами:  

1) значним історичним відрізком часу, що досліджується, а також 

недостатньою виразністю етапів еволюції досліджуваного правового 
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регулювання. Українська учена М.О. Міщук звертає увагу на те, що процеси 

глобалізації соціально-трудових і соціально-економічних відносин, що не 

припиняються протягом останніх двох століть, значною мірою «безповоротно 

змінюють сферу трудових відносин», а вплив цих трансформацій не лише на 

вказану сферу, а й на суспільство та державу «не можна назвати достатньо 

помітним у контексті поступової плинності часу, хоча й має доволі великі 

масштаби в розрізі дослідження певних часових відрізків» [315, c. 41]. Тобто 

у межах нашого дослідження слід мати на увазі, що задоволенню методико-

теоретичної необхідності у виокремленні та структуруванні історичних 

періодів зародження та розвитку правового регулювання забезпечення 

стабільності трудових правовідносин протистоїть як «великий масштаб» 

відповідного історичного відрізку часу, так і «недостатня виразність» 

правового регулювання відносин з приводу праці в історії людства загалом. 

Окреслена проблема може бути мінімізована в контексті орієнтації у 

процесі дослідження правового регулювання забезпечення стабільності 

трудових правовідносин на основні етапи розвитку трудового права, 

періодизації правового регулювання забезпечення зміни трудових 

правовідносин (як зворотного ефекту);  

2) відсутністю наукових досліджень, у яких би вченими пропонувались 

власні підходи до розуміння періодизації еволюції правового регулювання 

забезпечення стабільності трудових правовідносин. Зародження та 

подальший поступовий розвиток правового регулювання забезпечення 

стабільності трудових правовідносин до сьогодні ще не були предметом 

комплексного та актуального наукового дослідження юристів-трудовиків в 

Україні та світі. Проте, на нашу думку, відповідна проблема може бути 

вирішена у процесі нашого дослідження, зважаючи на наявні в науці 

трудового права України підходи до розуміння періодизації правового 

регулювання пов’язаних із стабільністю трудових правовідносин явищ. 

Таким чином, дослідження генезису та еволюції правового регулювання 

забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні може бути 
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здійснене шляхом виконання наступних завдань: 1) з’ясування актуальних 

підходів юристів-трудовиків до періодизації розвитку трудового права, 

правового регулювання окремих інститутів трудового права; 2) встановлення 

моменту виникнення правового регулювання стабільності трудових 

правовідносин; 3) надання авторської періодизації розвитку на теренах 

сучасної України правового регулювання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин; 4) проведення критичного аналізу відповідних періодів; 

5) формулювання узагальнюючих висновків.  

Аналізуючи наявні авторські підходи до періодизації розвитку 

трудового права, виокремимо класифікацію етапів становлення й розвитку 

трудового права, запропоновану українським науковцем Ю.В. Чижмарем. На 

думку ученого, трудове право еволюціонувало у межах наступних п’яти 

етапів:  

– перший етап еволюції трудового права (ХХ ст. до н. е. – ІV ст. до н. е.), 

який розпочався тоді, коли на території Месопотамії були прийняті так звані 

Закони Білаламі, котрими було закладено «початок регульованої системи 

оплати праці, яка замінила бартерну форму взаємовідносин працівника й 

роботодавця». Водночас, «незважаючи на перші ознаки наявності трудового 

права у ті далекі часи, як окрема галузь воно не існувало, оскільки розрізнені 

норми трудового права ще не свідчили про появу самостійної правової галузі 

із своїми методами, принципами, предметом та ознаками»;  

– другий етап еволюції трудового права (ІV ст. до н. е. – ХІІІ ст.), який 

пов’язаний з розвитком римського права, хоча на той час «трудове право так і 

не стало окремою правовою галуззю, оскільки праця використовувалася на 

підставі особистої залежності суб’єкта права, що не властиво нормам 

трудового права як окремої галузі»;  

– третій етап еволюції трудового права (ХІІІ ст. – ХVІІІ ст.). Він 

пов’язаний із тим, що «приблизно починаючи з ХІІІ ст., найом праці набуває 

рис договірного типу», розпочалось формування ринку робочої сили. Крім 
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того, «у цей період були створені значні передумови для виділення трудового 

права в окрему галузь»;  

– четвертий етап еволюції трудового права (ХVІІІ ст. – початок ХХ ст.), 

який пов’язаний з періодом капіталізму і характеризується тим, що у цей час 

«трудове право відокремилося від цивільного і стало самостійною галуззю 

регулювання суспільно-правових відносин», а також почало «виконувати 

свою основну соціальну функцію – охороняти працю»;  

– п’ятий етап еволюції трудового права (початок ХХ ст. – початок 

ХХІ ст.). Його початок «ознаменував закінчення ери так званого фабричного 

законодавства, коли капіталістичне суспільство запустило процес 

індустріалізації, в результаті якого виникла велика кількість заводів і фабрик. 

Роботодавці у переважній своїй більшості не бажали зв’язувати себе нормами 

закону для належної регламентації трудових відносин, що й пояснює досить 

пізнє виникнення трудового права як окремої правової галузі. Проте 

колективна боротьба трудящих змусила владу піти на поступки –  були видані 

нові закони про працю» [494, c. 47–53].  

Що ж стосується періодизації еволюції правового регулювання окремих 

інститутів трудового права, то, зокрема, М.В. Данилова, досліджуючи 

особливості правового регулювання охоронних відносин у трудовому праві, 

доходить думки, що це правове регулювання розвивалось у межах наступних 

історичних етапів: 1) перші згадки про зародження охоронних відносин у 

трудовому праві, а саме у Зводі законів Хаммурапі (1792-1750 роки до н. е.) та 

Законах Ману (ІІ ст. до н. е.); 2) охоронні відносини часів існування Римської 

імперії (врегульовувались едиктом римського імператора Діоклетіана De 

pretiis rerum renalium, тобто «Про ціни товарів») (ІІ ст. до н. е. – V ст. н. е.); 

3) охоронні відносини у трудовому праві часів Візантії (V ст. – XІІ ст.); 

4) розвиток охоронних відносин у часи існування Київської Русі (Х ст. – 

ХІІІ ст.); 5) середньовічний розвиток охоронних відносин трудового 

права (XIV ст. – ХVІ ст.); 6) розвиток охоронних відносин у праві України, що 

входила до складу Російської імперії та СРСР (ХVІІ ст. – 1991 рік), який 
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характеризується «формуванням охоронних відносин трудового права і 

першими спробами їх правового регулювання»; 7) сучасний період розвитку 

охоронних відносин трудового права (1991 рік – до сьогодення) [126, c. 40]. 

У свою чергу, провідна українська учена та суддя О.М. Ганечко, 

досліджуючи особливості правового регулювання оплати праці в Україні, 

зазначає, що становлення такого правового регулювання відбулося у межах 

різних історичних етапів, а саме: 1) етапу формування інституту оплати праці 

у Великому князівстві Литовському та Речі Посполитій (XIV ст. – друга 

половина XVIII ст.); 2) етапу регулювання оплати праці у Російський імперії 

(перша половина XVIII ст. – 1917 рік); 3) довоєнного етапу правового 

регулювання оплати праці (1917-1939 рр.); 4) післявоєнного етапу зміни 

правового регулювання оплати праці працівників (1945-1970 рр.); 5) етапу 

нормативного закріплення інституту оплати праці з моменту кодифікації 

трудового законодавства УРСР i до здобуття Україною незалежності (1971-

1991 рр.); 6) етапу регулювання сфери оплати праці в роки незалежності 

України (1991 рік – сьогодення) [88, c. 46].  

Українська учена В.І. Журавель, аналізуючи генезис правового 

регулювання форм захисту трудових прав працівників, структурує цей 

історичний шлях розвитку правового регулювання у межах наступних 

періодів:  

– перший період (приблизно з V ст. до н. е. – до першої половини 

ХІХ ст.), який охоплює п’ять етапів: І етап (приблизно V ст. до н.е. – VIII ст.), 

протягом якого «з’являються перші прояви сучасного розуміння колективних 

форм захисту трудових працівників»; ІІ етап (VIII ст. – ІX ст.), що 

«характеризувався відсутністю чітких актів правового характеру, які б прямо 

провадили регламентацію процесів стосовно форм захисту трудових прав 

працівників»; ІІІ етап (ІX ст. – XII ст.) який «характеризувався відсутністю 

будь-яких норм у сфері трудового законодавства, оскільки не було жодних 

згадок про таку сферу, вона не відокремлювалася від цивільного права, хоча 

згодом з нього виокремлювалися трудові правовідносини)»; ІV етап (ХІІІ ст. – 
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перша чверть ХVIII ст.), в межах якого формувались важливі правові джерела 

Польського та Литовського князівства (Речі Посполитої), а також Росії, якими 

були врегульовані кримінальні, цивільні, земельні відносини, однак норми у 

них, «на жаль, абсолютно не торкалися будь-якого захисту трудових прав 

працівників»; V етап (друга чверть ХVIII ст. – перша половина ХІХ ст.), 

впродовж якого «все більшого розвитку набували цивільні норми, з яких 

поступово у майбутньому виокремились трудові»;  

– другий період (середина ХІХ ст. – до сьогодення), котрому притаманне 

помітне становленням правового регулювання форм захисту трудових прав 

працівників  і який охоплював наступні етапи: І етап (середина ХІХ ст. – 

початок ХХ ст.), який «характеризувався, перш за все, підвищенням 

суспільно-політичної активності усіх працівників у зв’язку з Французькою 

революцією, страйками в Англії, а також зародженням профспілкового руху в 

Україні» (у цей час «приймаються перші нормативно-правові акти трудового 

законодавства»); ІІ етап (20-ті роки ХХ ст. – 1991 рік), що «характеризується 

наявністю уже національного трудового законодавства, перших неповно 

визначених на законодавчому рівні форм захисту трудових прав працівників, 

міжнародного законодавства у даній сфері, наукових досліджень та наукових 

праць; ІІІ етап (триває з  1991 року), що «відзначається постійними процесами 

в аспекті удосконалення сучасного трудового законодавства, про що свідчить 

зростання кількості наукових праць з питань визначення форм захисту 

трудових прав працівників та підготовка декількох проектів нового Трудового 

кодексу України» [159, c. 86–88]. 

У цьому ж контексті звернемо увагу на те, що, наприклад, М.О. Міщук, 

з’ясовуючи на дисертаційному рівні проблеми правового регулювання 

соціального партнерства у трудовому праві нашої держави, доходить думки, 

що історичний генезис становлення й розвитку соціального партнерства у 

трудовому праві України складається з наступних етапів:  

– перший етап (середина ХІХ ст. – перші роки ХХ ст.), який 

обумовлений виникненням соціального партнерства, що пов’язано з ученнями 
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«багатьох економічних і філософських шкіл, які у своїх працях приділяли 

серйозну увагу соціальній стороні людського буття», а 

особливо  «соціальному захисту трудових прав трудящих, які з розвитком 

фабричного виробництва почали поступово захищати своє право на працю»;  

– другий етап (перші роки ХХ ст. – 1917 рік), який характеризується 

реформуванням фабричного законодавства та закріпленням у ньому основ 

соціального партнерства ;  

– третій етап (1917-1939 роки), що пов’язаний із створенням МОП, 

головна заслуга якої перед трудящими всіх країн «полягає в її нормотворчій 

діяльності, що виражається в підготовці і прийнятті міжнародних конвенцій і 

рекомендацій, які стосуються передусім профспілкових свобод і гуманізації 

умов праці». У ці роки набув значного поширення профспілковий рух, однак 

переважно у країнах Європи. Крім того, «поступово роботодавці почали 

групуватися в організації для взаємодії з профспілками, що послужило 

відчутним поштовхом у розвитку соціального партнерства»;  

– четвертий етап (1945-1991 роки), який розпочався з післявоєнних 

років, що характеризувалися певним «застоєм» розвитку соціально-трудових 

відносин, «бо як державні діячі, так і населення були зайняті відбудовою 

країни». Починаючи з 60-х років ХХ ст., «соціальне партнерство в УРСР під 

впливом західних тенденцій поступово повертає свої позиції, але, зважаючи 

на державний монополізм у цій царині, воно спрямовується в русло, вигідне 

для державного апарату». Проте вже з початком «перебудови» в СРСР у другій 

половині 90-х років ХХ ст. «було прийнято низку нормативно-правових актів, 

які сприяли розвитку соціального партнерства»;  

– п’ятий етап (триває з 1991 року), якому притаманні досить специфічні 

особливості а саме: з одного боку, «шляхом прийняття низки нормативно-

правових актів стосовно регулювання соціально-партнерських тристоронніх 

відносин зроблено досить значний внесок у законодавство, а з іншого – 

Україна є індустріально орієнтованою державою, а тому взаємодія системи 



105 

 

«держава – підприємці – працівники» має вийти на новий виток розвитку» 

[315, c. 44, 50–67, 95].  

Водночас слід звернути увагу на те, що, хоча еволюція правового 

регулювання забезпечення стабільності трудових правовідносин 

безпосередньо не досліджувалась у межах актуальних наукових праць, 

українськими вченими вивчалися історичні етапи розвитку окремих виявів ідеї 

стабільності правовідносин, що розглядаються у даній роботі. А.П. Тиха, 

критично аналізуючи процес розвитку правового регулювання змін трудового 

договору на території сучасної України, доходить думки, що відповідний 

процес пройшов наступні періоди: 1) період існування України-Русі та 

князівств, що виникли після її розпаду; 2) період перебування території 

сучасної України під владою Московії та Російської імперії; 3) період 

проголошення Україною незалежності після повалення Російської імперії та 

окупації сучасних українських земель більшовиками; 4) період перебування 

України у складі колишнього СРСР; 5) період відновлення незалежності 

України та її відстоювання. Учена наголошує на тому, що «еволюція 

правового регулювання можливостей з приводу змін трудового договору 

вказує на те, що цей договір міг змінюватись у своїй сутнісній частині або за 

волею регулятора цих відносин, або за погодженням його сторін. Сучасний же 

етап розвитку правового регулювання змін трудового договору передбачає 

можливість змін договору як за погодженням сторін, так і за ініціативою 

сторони трудових правовідносин чи на підставі відповідних достатніх 

обставин об’єктивної дійсності» [465, c. 196]. 

Виявивши основні авторські підходи до структурування періодів 

розвитку трудового права та окремих його інститутів, погодимось із 

Ю.О. Остапенко у тому, що «становленню і розвитку основних прав та 

інститутів, які формували трудове право, слугували численні історичні події, 

що відбувалися у світі, а також на теренах сьогочасної України. Власне, кожен 

історичний етап певним чином віддзеркалювався на правовому регулюванні 

трудових прав і гарантій соціального забезпечення. У зв’язку з цим більшість 
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науковців схильна пов’язувати виникнення і розвиток права з історією, а тому 

історико-правовий аналіз є обґрунтованим способом виявлення процесу 

еволюціонування трудових прав працівників» [332, c. 167]. Вищезазначене 

дозволяє надати власну періодизацію розвитку правового регулювання 

забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні. Однак зробити 

це ми можемо попередньо з’ясувавши приблизний період часу, коли відбулось 

зародження такого правового регулювання. Вирішуючи цю проблему 

виходимо з наступного:  

1) правове регулювання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в Україні зародилось задовго до появи трудового права, адже й 

трудові правовідносини та основні інститути цієї галузі права виникли за сотні 

років до появи трудового права як такого. Ця позиція знаходить широку 

підтримку серед українських юристів-трудовиків. Наприклад, В.В. Пузанова 

констатує, що, «хоча регулювання змін до трудового договору (у сучасному 

розумінні чи наближеному до такого розуміння), як вбачається, є порівняно 

нещодавнім здобутком права», «без ґрунтовних сумнівів можна стверджувати, 

що початок правового регулювання змін до трудового договору на території 

сучасної України фактично проглядається з періоду, коли трудових договорів 

ще не існувало (основні умови праці встановлювались за погодженням сторін 

чи за велінням наймача трудової сили), а саме у сукупному регулюванні 

«трудових правовідносин» звичаєвим правом та писаним руським правом, 

сформованим на правових звичаях» [409, c. 16–17]. З окресленими 

концептуальними висновками та зауваженнями ученої погоджується також 

Ю.О. Остапенко, зазначаючи, що «розгляд еволюції правового регулювання 

трудових прав доцільно розглядати з часів звичаєвого права, тобто задовго до 

моменту формування фабричного законодавств» [334, c. 13]. Правильність цієї 

позиції доводить більшість з наведених періодизацій розвитку трудового 

права та окремих інститутів цієї галузі права, які розпочинаються або з часів 

Давнього світу, або з часів Середньовіччя;  
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2) поняття «дотрудовий період правового регулювання» є занадто 

широким й обмежується лише фіксованою датою, з якою можемо 

пов’язувати виникнення трудового права. Вказане є методологічно 

неприпустимим, адже у відповідний «період» відбулось не лише зародження 

досліджуваного правового регулювання, але й тривало сотні років 

вдосконалення цього феномена. Вирішуючи цю проблему, зазначимо 

наступне: на сьогоднішній день відсутні чіткі дані про стан правового 

регулювання трудових правовідносин (у тих об’єктивних формах взаємодії, 

що мали місце на той час) у періоди до початку формування Київської Русі, 

однак достеменно відомо [115, c. 71], що несамостійна праця на історичних 

територіях сучасної України (як і в Стародавньому Римі) не була поширеною, 

викликала осуд і пов’язувалась із втратою свободи [534].  

Виходячи із викладеного, можемо дійти висновку, що правове 

регулювання забезпечення стабільності трудових правовідносин почало 

зароджуватись у часи звичаєвого права Київської Русі. Водночас слід мати на 

увазі, що значеннєве навантаження окресленого феномена на той момент 

разюче відрізнялося від сьогоднішнього розуміння стабільності трудових 

відносин і забезпечення відповідної стабільності (більше того, концептуальна 

та практична сутність сьогоднішнього розуміння зазначеного явища істотно 

відрізняється від його розуміння, яке мало місце до проголошення 

незалежності України), що нами буде продемонстровано під час дослідження 

зародження та розвитку правового регулювання забезпечення стабільності 

трудових відносин.  

Отже, зважаючи на викладене, пропонуємо наступну періодизацію 

зародження та розвитку правового регулювання забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в Україні:  

1. Період регулювання забезпечення стабільності «трудових 

правовідносин» правовими звичаями Київської Русі та першими кодексами 

(Х ст. – 1240 рік). Спершу зазначимо, що у даний період «звичай як джерело 

права виступає провідним регулятором суспільних відносин», однак у 
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подальшому ці правові звичаї ставали нормами писаного права у результаті 

спроб їх кодифікації [364, c. 103]. Проте не можна стверджувати, що усі 

правові звичаї були у незмінному вигляді відображені у нормах перших 

законів Київської Русі. Справа у тому, що звичаєве право Київської Русі 

формувалось на основі правил взаємовідносин людей, зокрема й у межах 

питання з приводу несамостійної праці, що складались у первіснообщинний 

період. Певна річ, що їх змістове наповнення у динамічних умовах суспільного 

існування людей не характеризувалось незмінністю. При цьому суттєво норми 

звичаєвого права знайшли свій розвиток у процесі їх кодифікацій.  

Слід погодитись із тим, що наймані працівники «були фактично 

безправними», а самі трудові відносини «мали цивільний, адміністративний 

характер» [334, c. 15]. Адміністративного характеру набували службово-

трудові правовідносини (служба князю), а цивільного характеру – 

приватноправові відносини з приводу праці. Зокрема Т.Г. Гринь зауважує, що 

у Київській Русі працевлаштовуватись могли вільні люди, наслідком чого 

ставала повна чи часткова втрата ними власної свободи, тобто «особа на 

деякий час втрачала подальшу можливість реалізувати своє право на працю в 

іншого господаря». При цьому роль тогочасної держави «зводилася до спроб 

врегулювати відносини найму з позиції пріоритетності інтересів наймача 

(князя, феодала, землевласника); посередництву в пошуку та отриманні 

роботи належної уваги не приділялося» [115, c. 71].  

Тобто у загальному сенсі регулювання забезпечення стабільності 

«трудових правовідносин» за часів існування Київської Русі передбачало 

унеможливлення виникнення ситуацій, за яких «працівник» міг би припинити 

відносини з приводу праці та перейти «працювати» до іншого господаря або ж 

можливості «працівника» виконувати роботу у декількох господарів. Іншими 

словами, на Русі-Україні створювались такі нормативні умови, за яких кожен 

член суспільства обмежувався в особистій свободі на користь повинності [266, 

c. 38–39], а ця повинність являла собою основу правового регулювання 

забезпечення стабільності «трудових правовідносин», що могли (та, як 
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правило, такими й були) становити тягар для «працівника». Однак протягом 

розвитку правового регулювання відповідного феномена у досліджуваний 

період спостерігається значне розширення розуміння забезпечення 

стабільності таких відносин.  

У цьому сенсі зазначимо, що першою категорією «працівників», що 

сформувалась на території сучасної України, була категорія «закупів», про 

яких уже йшлось у Великій редакції «Руської правди» (цей кодекс містив 

спеціальний «Статут про закупів»), у якій «змальовується закуп як трудівник, 

що працював у феодальному господарстві і проживав у дворі феодала». Тобто 

закуп міг виконувати свої трудові обов’язки, тобто «працювати у полі тяглом 

і реманентом, що належали його господарю, доглядати доручені йому тягло і 

знаряддя праці, а також відповідати за них» «лише за умови постійного 

проживання на господарському дворі» [122, c. 58]. До закупів, як правило, 

відносились «члени міських і сільських громад, які розорилися, збіглі холопи. 

З метою виживання вони укладали договори про наймання не тільки з 

боярами, а й з городянами й іншими наймачами» [39, c. 117].. Водночас уже з 

норм кодифікованого акта «Правосуддя Митрополиче» випливає поява 

наприкінці XII ст. або на початку XIII ст. нової категорії «працівників» – 

«наймитів», якими були трудящі, котрі взаємодіяли з «наймачем» у межах 

відносин найму. Наймит отримував від пана не «купу», а «завдаток», а також 

право покинути свого хазяїна, навіть не виконавши роботу [466, c. 129], але 

виплативши йому подвійний завдаток [474, c. 13–14]. 

Таким чином, можемо дійти наступних висновків: 1) правове 

регулювання забезпечення стабільності «трудових правовідносин» за часів 

існування Русі-України сформувалось на основі правил, сформованих у 

первіснообщинному періоді, що спочатку існували у межах звичаєвого права, 

а у подальшому були закріплені у руських кодифікованих актах, зазначаючи 

концептуальних змін у своєму змістовому наповненні; 2) правове 

регулювання забезпечення стабільності «трудових правовідносин» 

передбачало втрату свободи «працівника», доки «працівник» не повертав 
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хазяїну «купу» (закуп) чи «завдаток» (наймит); 3) з появою «наймитів» 

відбулось ускладнення правового регулювання забезпечення стабільності 

вказаних відносин, оскільки наймит повинен був проживати у дворі пана, не 

міг працювати на іншого хазяїна, проте, на відміну від закупа, мав право 

припинити відносини із своїм хазяїном навіть до завершення виконання 

роботи, якщо повертав йому завдаток у подвійному розмірі.  

2. Період регулювання забезпечення стабільності «трудових 

правовідносин» за часів перебування території сучасної України під владою 

Московії та Російської імперії (1240-1917 роки). Після припинення існування 

Русі у 1240 році нові князівства, які утворилися на території сучасної України, 

зазнавали значного тиску як від Золотої Орди, якою вони були окуповані, так 

і від європейських держав, котрі намагались захопити українські території, а 

також від Московії. Все це свідчить про те, що на відповідній території 

змінювались різні правові режими, якими визначались особливості перебігу 

відносин з приводу праці. Саме тому означений період історії може бути більш 

детального проаналізований у рамках таких історичних відрізків часу:  

1) доба закріпачення та дії російського кріпосного права (1240- 

1861 роки). Протягом цього проміжку часу розвитку засади стабільності 

трудових правовідносин правове регулювання перебігу трудових 

правовідносин на українських землях здійснювалось переважно нормами 

литовського права, так як відповідні землі були захоплені Великим 

князівством Литовським. При цьому слід мати на увазі, що впродовж цього 

часу відбулось посилення стану залежності українських селян від феодалів за 

рахунок прикріплення їх до земель феодалів. У цьому контексті вільнонаймана 

праця, як така, що вже мала місце до цього, поступово заміщувалась 

повинністю. Зазначена модель побудови трудових правовідносин була взята 

за основу тоді, коли території сучасної України перейшли під владу 

Московського царства, результатом чого стало посилене закріпачення 

українських селян.  
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З утворенням Російської імперії та початком індустріалізації у XVIII ст., 

що супроводжувалась реформами царя Петра I, відбулось становлення 

особливої форми зайнятості – договірної зайнятості, до якої могли долучатись 

переважно фахівці із зарубіжних держав [9, c. 84]. Крім того, для заповнення 

робочих місць на новоутворених фабриках Петро I своїм указом спочатку 

наказав залучати жінок, які відбувають покарання, а далі запровадив правовий 

режим купівлі заводами сіл. За такого підходу відбувалось опосередковане 

регулювання також і умов праці та змін умов праці підневільних. Викладену 

думку ми можемо пояснити тим, що «трудові відносини» у такому контексті 

між купленими підприємством людьми та самим підприємством ґрунтуються 

не на договірній основі, а на основі цивільно-правової угоди – покупки села і 

людей, в якій і село, і люди, котрі населяють його (а також їх потомство), є 

предметом угоди та об’єктом відповідних правовідносин. Як таких 

правовідносин між підприємством і працівником не існувало, працівник був 

змушений виконувати той обсяг роботи, яким його обтяжували. А умови 

праці, переміщення та переведення таких підневільних працівників 

вирішувалося власником відповідного підприємства, беручи до уваги, що 

вказаний петровський указ 1721 року фактично дозволяв власникам заводів 

використовувати своїх робітників і їх працю на власний розсуд.  

Також зауважимо, що у цю добу відбулось піднесення боротьби за 

соціально-трудові права майстрових людей, вільнонайманих працівників і 

кріпаків, а також селян, які залучались на різні допоміжні роботи [445, c. 163]. 

Як наслідок, поступово працюючі люди почали отримувати окремі трудові 

права, а відносини між наймачем та робітниками фабрик і заводів 

оформлювалися на підставі договорів. Попри це, слід зауважити, що правове 

регулювання зміни «трудового договору» з 1835 року у Російській імперії 

було спрямоване, як правило, на захист інтересів роботодавця, а не працівника, 

не передбачало побудови зміни договору на принципі згоди сторін;  

2) доба розкріпачення та розквіту промислового законодавства (1861- 

1917 роки). Поступове нарощування соціального напруження серед 
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українських селян-кріпаків, масштабна розбудова промисловості, а також 

скасування кріпосного права у сусідніх імперіях призвело до того, що у 

Російській імперії в 1861 році було скасоване кріпосне право. Наслідком цього 

стало те, що трудящі стали найманою робочою силою, котра отримувала певні 

трудові права, збалансовані інтересами держави та наймача [565, c. 143]. У 

цьому сенсі засада стабільності трудових правовідносин почала активно 

розвиватися у напрямку розширення в її змісті ідеї свободи праці найманих 

працівників. Водночас, намагаючись отримати більший прибуток та 

користуючись хитким правовим становищем робітників, роботодавці часто 

експлуатували найнятих осіб, ігноруючи їх права та законні інтереси. У 

відповідь на це, як зазначають учені, у період правління Олександра III та 

Миколи II було видано низку законодавчих актів, що захищали робітників від 

свавілля фабрикантів, а для нагляду за виконанням законодавства була 

заснована фабрична інспекція [76, c. 4]. Наприклад, у Статуті про промислову 

працю 1913 року (зокрема у статтях 42, 53, 56, 57, 100) законодавцем 

встановлювалися стандарти «трудового договору» про заробітну плату, які 

фактично забороняли закабалення робітників, сприяючи таким чином 

можливостям впливу найманої особи на динаміку взаємовідносин з наймачем. 

Критично аналізуючи цей Статут, можемо дійти висновку, що ним 

кардинально змінювалась концепція правового регулювання «трудових 

відносин», «трудового договору» та внесення змін до цього договору, його 

припинення. Як і раніше, зміни до цього договору не можна було вносити 

(хоча Статут такі зміни взагалі майже повністю виключив), але це правило не 

поширювалося на випадки, коли його умови потребували уточнення. Однак 

наголосимо, що цим Статутом статус найманої особи в питанні зміни договору 

особистого найму був суттєво зрівняний з наймачем, оскільки тепер змінювати 

договір не могла не лише наймана особа, але й особа, що її наймала. Заборона 

зміни трудового договору була обумовлена тим, що у результаті таких змін 

наймач міг погіршити становище найманої особи. Тому презюмувалось, що 

наймана особа та наймач мають виконувати умови договору про особистий 
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найм до моменту спливу його строку, якщо його не буде розірвано достроково 

(наймана особа вела себе відносно наймача зухвало, грубо порушувала 

дисципліну, вона захворіла заразною хворобою). Окрім того, слід враховувати 

в цьому питанні й інтенсивність життя людей на початку ХХ ст., який суттєво 

відрізняється від темпу життя початку нашого сторіччя. Відповідно, зміни 

трудового договору, обумовленої тими чи іншими об’єктивними обставинами, 

в яких досить часто потребують сучасні люди, не потребували у тій самій мірі 

люди сто років тому.  

Зважаючи на викладене, можемо дійти наступних висновків: 1) за часів 

перебування українських земель під владою Великого князівства Литовського 

вільнонаймана праця поступово замінилася на повинність, що збереглася і 

після переходу цих земель під владу Московського царства (забезпечення 

стабільності «трудових правовідносин» у цей період здійснювалось за рахунок 

прив’язування селян і їх дітей від народження до роботи на певного пана, що 

призвело до подальшого закріпачення селян; припинення відносин кріпака і 

пана відбувалось лише за актом пана); 2) з поступовим розвитком 

«індустріалізації» Російської імперії (XVIII ст.) почало формуватися заводське 

(фабричне) законодавство, яким врегульовувались відносини власника заводу 

(фабрики) та робітних людей (як правило, ці люди не були вільними, оскільки 

частину цих осіб складали засуджені за злочини та селяни куплених заводами 

сіл), а також кваліфікованих «працівників» (стабільність відносин з ними 

регулювалась домовленостями про роботу, виконання якої, як правило, 

передбачало припинення таких взаємовідносин), однак стабільність відносин 

з приводу праці забезпечувалась в інтересах наймача; 3) розкріпачення 

українських селян зумовило те, що наявні на той час «трудові 

правовідносини» вже поступово припинялись, селяни могли вільно найматись 

на роботи, зокрема, на заводах і фабриках, котрі почали активно будуватись, 

створюючи попит на найману працю; 4) за часів формування промислового 

законодавства наймані на роботу особи, отримуючи певні трудові права, не 

завжди мали практичну змогу їх реалізовувати (не всі навіть знали про свої 
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права), а тому досить часто робочі перебували у стані кріпаків, що працювали 

на заводах і фабриках; 5) з ХIХ ст. промислове законодавство почало 

формуватися на ідеї соціального партнерства, виокремлювалось регулювання 

промислової праці, а відповідне законодавство почало дозволяти і найманій 

особі, і наймачу на рівних умовах домовлятись про зміну та припинення 

безстрокового «трудового договору», що підкріплювали також правила, які 

формально унеможливлювали закабалення «працівників»; 6) промислове 

законодавство Російської імперії пізнього періоду безпосередньо забороняло 

закабалення «працівників», закріплювало правило про межі дії трудового 

договору (до 5 років) [513].  

3. Період регулювання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин під час Української революції (1917-1921 роки). З моменту 

проголошення незалежності України у період Української революції, як 

зазначає Ю.О. Остапенко, «законодавцем не приділялася належна увага 

правовому регулюванню трудових прав працівників, наслідком чого було 

залишення працівників в експлуататорському становищі, аморальна сутність 

якого унеможливлювала широке долучення працездатного населення до 

революційного руху та протистояння подальшій окупації нашої держави 

більшовицькою армією» [334, c. 15]. Таким чином, протягом нетривалого 

періоду Української революції діяло законодавство Російської імперії з 

усталеними на той час підходами до розуміння свободи праці та господарської 

свободи роботодавця. При цьому у практичній дійсності не мало місця 

відносне збалансування відповідних свобод, тому працівники досить часто 

перебували у стані вимушених працівників, що загострювалось кризовими 

явищами на «ринку праці» того часу та постійною змінюваністю політичної 

влади, невизначеністю майбутнього.   

4. Період регулювання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин під час формування та становлення правової системи 

колишнього СРСР (1921-1991 роки). Після примусового входження України до 

складу колишнього СРСР відбулось «зупинення процесу гуманізації сфери 
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праці у приватному та публічному секторі», яке вже формувалося у попередні 

періоди розвитку правового регулювання праці. При цьому забезпечення 

відповідного цивілізаційного напряму розвитку сфери праці забезпечувалось 

за допомогою централізованого правового регулювання праці [347, c. 115, 

313], безальтернативність якого поступово почала упроваджуватись з моменту 

прийняття Кодексу законів про працю РСФРР 1918 року [221] (норми цього 

законодавчого акта поширювались на території України, що поступово 

окуповувались більшовиками). У статтях 1-4 цього кодифікованого закону про 

працю встановлювалась трудова повинність громадян, крім окремих груп 

населення (на постійній основі до них відносилися особи, що не досягли 16-

річного віку, а також особи, старше 50-ти років, та особи, котрі назавжди 

втратили працездатність внаслідок каліцтва чи хвороби, на тимчасовій основі 

– особи, котрі внаслідок хвороби чи каліцтва тимчасово втратили 

працездатність – на термін, необхідний для її відновлення, а також вагітні 

жінки – на період часу за 8 тижнів до пологів і 8 тижнів після пологів), з 

урахуванням того, що школярі трудову повинність мали виконувати у школі. 

Статтею 11 Кодексу «право на застосування своєї праці» гарантувалося, у 

першу чергу, «особам, обтяженим трудовою повинністю». За таких 

нормативних умов розпочалось нове «закріпачення» українців, що також 

відображалося і на можливості працівників припиняти трудові 

правовідносини. У цьому контексті слід звернути увагу на те, що у ст. 40 КЗпП 

РСФРР передбачалося також переведення працівників, однак «лише в 

інтересах справи та на підставі постанови відповідного органу управління». 

Статтею 46 Кодексу врегульовувався режим звільнення працівників. 

Звільнення працівників допускалось у випадках повної або часткової 

ліквідації підприємства чи у разі скасування окремих обов’язків або ж робіт, 

внаслідок призупинення робіт на термін більше місяця чи закінчення терміну 

або виконання роботи, якщо робота носила тимчасовий характер, у разі 

очевидної непридатності до роботи, за спеціальною постановою органів 

управління підприємством (за згодою відповідної професійної організації), за 



116 

 

бажанням самого працівника. Тобто у цьому законодавчому акті мали місце 

певні риси умовно гармонійної стабільності трудових правовідносин (ця 

умовність спричинена ідеологізованістю праці та трудовою повинністю). 

Водночас згідно із ст. 52 КЗпП РСФРР, «якщо орган робітничого 

самоврядування (фабрично-заводський, інший подібний комітет), 

ознайомившись з причинами залишення роботи, знайде їх безпідставними, 

трудящий зобов’язаний продовжувати роботу, проте може оскаржити 

постанову органу робочого самоврядування у відповідний професійний союз» 

[221].  

Окреслені норми були продуктом більшовицької ідеології, яка 

поширювалась на окуповані території України. Ця ідеологія формально 

пов’язувалася із «диктатурою більшовиків», однак у дійсності виявлялася в 

експлуатації працездатних громадян, що обтяжувались трудовою повинністю. 

Трудова повинність як така суперечить свободі праці (у частині права не бути 

учасником трудових правовідносин, бути поза межами сфери праці), а такого 

не може бути у сучасному трудовому праві у силу негуманної природи такої 

повинності. Проте слід звернути увагу на те, що у загальному контексті 

трудова повинність не суперечить гармонійній стабільності трудових 

правовідносин, адже передбачає обов’язок людини працювати, а не 

перебувати в одних і тих же трудових відносинах. Підтвердженням цієї тези 

може слугувати наявність такої підстави звільнення, як  звільнення за 

бажанням працівника. Водночас, слід мати на увазі, що трудова повинність – 

це продукт тоталітарної системи і тому формальна відповідність ідеї 

стабільності трудових правовідносин, збалансованої засадою свободи праці, є 

лише удаваною, так як існують бар’єри для припинення трудових 

правовідносин за бажанням працівника.  

Варто також акцентувати увагу на тому, що основною причиною такого 

підходу до врегулювання стабільності трудових правовідносин тих часів була 

гостра економічна криза як у більшовицькій Росії, так і на окупованих 

територіях. З цього приводу вітчизняна учена Т.А. Занфірова зазначає, що на 
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той час «загальна економічна криза посилювалася, а реальні заходи щодо її 

подолання у політичних лідерів більшовиків зводились переважно до 

примусових «економічних методів» експлуатації працездатного та умовно 

працездатного населення» [163, c. 99].  

Необхідно зауважити, що подібна нормотворча тенденція збереглася і в 

процесі створення та прийняття КЗпП Української Соціалістичної Радянської 

Республіки 1922 року [220], у ст. 4 якого передбачалось, що «всі договори та 

угоди про працю, що погіршують умови праці порівняно з постановами цього 

Кодексу, є недійсними», однак сам Кодекс закріплював режим трудової 

повинності громадян республіки (для боротьби із стихійними лихами, у 

зв’язку з нестачею робочої сили для виконання найважливіших державних 

завдань). Слід звернути увагу на те, що у ст. 34 КЗпП 1922 року передбачалось, 

що трудові договори можуть бути укладені: на певний строк (не більше одного 

року, після збігу якого у разі відсутності відповідних зауважень сторін 

строковий договір ставав безстроковим у порядку ст. 45 Кодексу); на 

невизначений строк; на час виконання будь-якої роботи. За загальним 

правилом, встановленим у ст. 44 Кодексу, трудові договори можуть бути 

припинені на підставі: угоди сторін; закінчення строку, на який договір був 

укладений, чи у зв’язку із закінченням обумовленої роботи; за заявою сторони. 

У цій нормі також містилося важливе застереження, у відповідності з яким 

«перехід установи, підприємства чи господарства від одного відомства або 

власника до іншого не припиняє дії трудового договору». Крім того, у ст. 46 

Кодексу закріплювалось право працівника розірвати безстроковий трудовий 

договір, а у ст. 47 встановлювався розширений перелік підстав для 

припинення трудових правовідносин за ініціативою роботодавця.  

Суттєвим чином відбулось «прив’язування» працівника до роботодавця 

під час колективізації (стосувалось українських селян, які чинили опір цьому 

процесу, відповіддю чого став Голодомор, що кваліфікується в якості 

геноциду [58; 96]), а також у період Другої світової війни (обумовлений 

стабілізацією виробничих відносин у державі, що стали на «воєнні рейки») й 
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у післявоєнний період (з метою якнайшвидшого виходу з економічної кризи, 

спричиненої наслідками Другої світової війни).  

Напрямок такого концептуального підходу до розуміння стабільності 

трудових правовідносин законодавцем у тій чи іншій мірі зберігався й на 

подальших етапах реформування радянського законодавства про працю, 

враховуючи також і період створення та дії чинного на сьогодні КЗпП, а саме 

до моменту припинення існування колишнього СРСР та проголошення 

незалежності окупованими республіками, зокрема й Україною (хоча цей 

концептуальний підхід частково корегувався [148, c. 684; 326, с. 144–145; 

355]). Це пояснюється тим, що свобода людини на радянському та навіть 

пострадянському просторі, як відомо, «традиційно вважалася відносною 

категорією, що суттєво відрізнялась за своїм наповненням від західного 

тлумачення змісту свободи», а тому категорії, пов’язані із феноменом свободи, 

«на відповідній території розвивалися дещо відірвано від світових тенденцій 

еволюції розуміння цього поняття» [103, c. 38]. Закономірним чином це 

стосується і стабільності трудових правовідносин. Саме тому український 

науковець П.А. Бущенко зауважує, що загальновизнаною в науці радянського 

трудового права була «соціалістична концепція» єдності права на працю та 

обов’язку працювати. У відповідності із цією концепцією ученими 

«визнавалось положення про те, що право на працю та обов’язок працювати 

виступають як об’єктивно необхідні і взаємно доповнюючі категорії, котрі 

визначають правове становище громадянина» [47, c. 111].  

5. Період регулювання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин після проголошення незалежності України (триває з 

1991 року). В умовах незалежності України вітчизняний законодавець, 

обравши шлях на вибудовування дійсно правової, соціальної та демократичної 

держави, розпочав процес становлення сучасного трудового законодавства 

нашої держави, зокрема й у частині регулювання стабільності трудових 

правовідносин. Цей процес умовно можна поділити на наступні чотири етапи:  
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– перший етап (1991-1996 роки). Впродовж нього розпочався процес 

формування пострадянського законодавства про працю, що є цілком 

закономірним, адже «з переходом від командно-адміністративної економіки 

до ринкової в нашій державі відбулась також і трансформація майже всіх 

існуючих правовідносин, сутнісна концепція котрих частково змінилась, а в 

окремих випадках – повністю» [242, c. 126]. Зміна концептуального підходу 

до розуміння стабільності трудових правовідносин відбулася у результаті 

скасування трудової повинності працездатних громадян, дітей-школярів (у 

школі), декриміналізації недолучення працездатних осіб до світу праці, а 

також проголошення свободи праці, котра пов’язувалась не лише із правом на 

працю (за радянських часів цим правом був обов’язок працювати), але і з 

правом не бути примушеним до праці, та правом на добровільне укладання 

трудового договору (контракту);  

– другий етап (1996-2014 роки). Цей етап регулювання забезпечення 

стабільності трудових правовідносин після проголошення незалежності 

України пов’язується з прийняттям Основного Закону України у 1996 році, що 

ознаменувало собою суттєву «зміну парадигми розвитку держави, суспільства 

та, серед іншого, й напрямку розвитку основних трудових прав у руслі 

універсальних цивілізаційних цінностей» [347, c. 117]. У Конституції України 

[236] було остаточно закріплено свободу праці, відносну свободу дій 

роботодавця, що обумовило збалансування засади стабільності трудових 

правовідносин;  

– третій етап (2014 рік  – березень 2020 року). Починаючи з 2014 року, 

особливо з моменту підписання Угоди про асоціацію між Україною, з однієї 

сторони, та Європейським Союзом, Європейським співтовариством з атомної 

енергії і їхніми державами-членами, з іншої сторони [371], у нашій державі 

розпочався процес поглибленої євроінтеграції, що здійснюється за рахунок 

європеїзації національного законодавства України, зокрема трудового 

законодавства. Крім наближення до умовного «трудового права ЄС», у 

поточний період реформи законодавства здійснюється активна робота над 
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наближенням законодавства про працю до міжнародних стандартів трудового 

законодавства. Це, на думку провідного юриста-трудовика Д.І. Сірохи, є 

цілком закономірним, адже за сучасних умов, коли Україна прагне 

якнайшвидше стати повноправним членом ЄС, «одним із основних завдань у 

правовій сфері є узгодження її законодавства з міжнародно-правовими 

нормами та стандартами. При цьому історично склалось так, що міжнародно-

правові норми мають спільні риси з національно-правовими нормами, 

відповідно, це створює можливість для їх взаємовпливу у процесі як 

формування, так і реалізації. Адже в системі цінностей суспільства 

міжнародне право виходить на перший план, будучи необхідним 

інструментом підтримки порядку у складній системі міжнародних відносин» 

[442]. При цьому слід мати на увазі, що вітчизняне трудове законодавство по 

сьогодні «ще перебуває на етапі реформування, а національний ринок праці 

наразі переживає суттєві кризові явища, що обумовлені як світовою кризою 

трудового права, так і внутрішніми економічними, соціально-політичними 

кризами, багато в чому пов’язаними з недосконалістю трудового 

законодавства (невідповідністю норм трудового законодавства вимогам часу, 

потребам працівників і роботодавців, низкою прогалин у трудовому 

законодавстві), не завжди вдалими реформами, які активно здійснюються 

Урядом з 2014 року» [163, c. 214];  

–  четвертий етап (триває з березня 2020 року). На цьому етапі у нашій 

державі розпочались заходи, спрямовані на попередження поширення 

коронавірусної інфекції COVID-19, що не оминули також і наявні правила та 

стандарти функціонування ринку праці. Зокрема карантинні заходи зумовили 

зупинення діяльності низки суб’єктів господарювання, а отже, почала 

формуватися кризова ситуація на ринку праці (набуло поширення вивільнення 

працівників, відправлення працівників у відпустку за власний рахунок тощо). 

Кризова ситуація на ринку праці зумовила потребу переосмислення засади 

стабільності трудових правовідносин та заходів забезпечення цієї 

стабільності, зокрема за рахунок врегулювання низки видів нетипової форми 
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зайнятості, яка раніше вважалась надзвичайно ризикованою для прекаризациї 

працівників, що недопустимо у соціальній державі.  

Водночас посилення потенціалу функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин за рахунок норматизації 

нетипової форми зайнятості сприяло не лише збалансуванню засади 

стабільності цих правовідносин, але й зменшенню ризиків прекаризациї 

зайнятості. Вказане є цілком очевидним, адже, як зазначає український 

науковець Е.В. Бабенко, «процеси прекаризациї зайнятості в Україні 

ускладнені тим фактом, що нестандартні форми зайнятості недостатньо 

врегульовані на законодавчому рівні. Це призводить до того, що в практичній 

дійсності вони стають більш нестабільними (навіть ті, що за своєю суттю не 

характеризуються близькістю до процесу прекаризациї)». Виходячи з цього, 

учений наголошує, що «нестабільним є соціально-правове становище 

працівників нестандартної зайнятості (фрілансерів, запозичених працівників, 

надомників та ін.), а отже, і їх становище у процесі припинення відносин з 

ними. За таких обставин працівник-прекариат, особливо тоді, коли відносини 

з ним оформляються цивільно-правовим договором, позбавляється (чи не 

спроможний розраховувати на повний об’єм) гарантій захисту працівників під 

час припинення відповідних правовідносин. Це, у першу чергу, стосується 

можливостей профспілкового захисту, адже працівник-прекариат досить часто 

практично не може створювати профспілку і фактично бути її членом» [11, c. 

94–95].  

Отже, як вбачається з викладеного, еволюція правового регулювання 

забезпечення стабільності трудових правовідносин на історичних землях 

сучасної України займає значний проміжок історії, починаючи з часів 

існування Київської Русі. Аналізуючи досить тривалу історію зародження та 

становлення сучасної засади стабільності трудових правовідносин, зазначимо, 

що ця засада у різні часи могла тлумачитись у різних контекстах, однак до 

моменту проголошення незалежності України вона виступала інструментом 
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«прив’язування» працівника до окремого роботодавця, який часто міг суттєво 

зловживати своїм панівним становищем відносно найнятого ним працівника.  

 

 

 

 

ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 1 

1. Стабільність трудових правовідносин – це якісна характеристика 

вияву цих правовідносин, що окреслюється у межах наступних видів (рівнів) 

стабільності відносин:  

1) абсолютна стабільність трудових правовідносин (є результатом 

незмінюваності та дії трудового договору);  

2) відносна стабільність трудових правовідносин (виявляється у тому, 

що трудовий договір між працівником та роботодавцем не розривається та не 

змінюється у частині основних (суттєвих) умов договору);  

3) умовна стабільність трудових правовідносин (трудовий договір між 

учасниками цих відносин змінюється у частині суттєвих умов, не припиняючи 

своєї дії та не призводячи до припинення існуючих правових відносин). 

2. Нестабільність трудових правовідносин виступає якісною 

характеристикою вияву цих правовідносин, що є протилежною стабільному 

стану перебігу цих правовідносин і виявляється у таких видах (рівнях) 

нестабільності:  

1) нестабільність трудових правовідносин, що призвела до припинення 

трудових правовідносин (існуючі правовідносини між сторонами трудового 

договору припиняються, не трансформуючись у будь-яку іншу форму 

відносин);  

2) суттєва нестабільність трудових правовідносин (у трудовому договорі 

змінюються суттєві умови договору без припинення існуючих правовідносин);  
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3) умовна нестабільність трудових правовідносин (трудовий договір 

зазнає певних змін лише у частині додаткових умов, не стосуючись суттєвих 

умов договору та не призводячи до припинення існуючих правовідносин).  

3. Стабільні та нестабільні трудові правовідносини за своїм характером 

і впливом на стан забезпечення трудових прав і законних інтересів працівників 

та роботодавців можуть поділятися на наступні види: 1) гармонійна 

нестабільність і стабільність трудових правовідносин, яка не призводить до 

звуження законних рамок свободи працівника у реалізації ним свободи праці, 

господарської свободи роботодавця, інтересів держави і суспільства у сфері 

праці; 2) екстраординарна нестабільність і стабільність трудових 

правовідносин, що ґрунтується на факті тимчасового (чи постійного) 

перебування працівника у певному спеціальному статусі, який унеможливлює 

припинення з ним трудових відносин взагалі чи за звичайним порядком як 

таким; 3) негативна нестабільність і стабільність трудових правовідносин, що 

призводить до обмеження свободи праці працівника та/або соціально 

невиправданого звуження господарської свободи роботодавця. 

4. На сьогоднішній день загальна соціально-правова сутність поняття 

«стабільність трудових правовідносин» у соціальній і правовій державі 

ототожнюється з гармонійною стабільністю трудових відносин, що є 

особливим трудоправовим явищем, яке:  

1) об’єктивується у сфері, що зазвичай характеризується постійною 

динамікою галузевих правовідносин та процесів;  

2) виступає виявом досягнення «золотої середини» законних інтересів у 

сфері праці учасників трудових правовідносин, трудового колективу, 

суспільства та держави;  

3) служить гарантією, яка у практичній дійсності стримує некеровану 

соціальну динаміку у сфері праці, результатом чого може стати створення 

умов, за яких не буде досягатися мета правового регулювання у сфері праці.  

5. Засада стабільності трудових правовідносин наразі концептуальним 

чином визначається та у практичному аспекті корелюється із сукупністю таких 
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принципів трудового права України: 1) загальноправових принципів 

трудового права України: принципу верховенства права; принципу 

справедливості; принципу законності; принципу гуманізму; принципу 

рівності прав і можливостей та заборони дискримінації; 2) галузевих 

принципів трудового права України: принципу свободи праці; принципу 

забезпечення права учасника трудових правовідносин на захист його прав і 

законних інтересів державою, профспілкою (організацією роботодавців), 

міжнародною організацією чи самостійним чином.  

6. Правове регулювання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин зародилось у звичаєвому праві Київської Русі та проявлялося у 

гарантуванні «наймачу» того, що наймана ним особа буде працювати у нього 

до моменту, поки не відпрацює надані їй «наймачем» кошти. Виникнувши у 

звичаєвих нормах часів існування Русі-України, засада забезпечення 

стабільності трудових правовідносин поступово розвивалась у межах таких 

історичних періодів: 1) періоду формування та дії правових звичаїв Київської 

Русі і перших кодексів; 2) періоду формування та дії московського 

(російського) законодавства (часи перебування території сучасної України під 

владою Московського царства та Російської імперії), що поділяється на такі 

етапи: а) добу закріпачення українських селян і дії російського кріпосного 

права; б) добу розкріпачення та розквіту промислового законодавства; 

3) періоду дії законодавства часів Української революції; 4) періоду 

становлення та дії радянського трудового законодавства; 5) періоду 

формування пострадянського трудового законодавства України; 6) періоду 

європеїзації трудового законодавства України.  
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РОЗДІЛ 2 ХАРАКТЕРИСТИКА ПРАВОВОГО МЕХАНІЗМУ 

ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ СТАБІЛЬНОСТІ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН 

 

2.1 Нормативно-правова база правового механізму  

забезпечення стабільності трудових правовідносин 

Правова система нашої держави і наразі характеризується як 

постсоціалістична, котра тяжіє до романо-германської (континентальної) 

правової сім’ї, хоча ще не набула усіх основних специфічних рис останньої. У 

романо-германській правовій системі основним джерелом права є 

нормативний правовий акт, а правова система відповідної держави розділена 

на галузі, серед яких має місце також трудове право [478, c. 81]. Що ж 

стосується безпосередньо нашої держави, то слід погодитися із вітчизняним 

ученим О.В. Джуринським, який констатує, що система джерел права як 

окремих елементів правової системи України «знаходяться у процесі 

формування, перебуваючи в адаптивному стані, що не могло не позначитися 

на дискусійному характері наукових досліджень джерел права» [137, c. 13]. 

При цьому науковець доходить думки, що до джерел галузей національного 

права, крім актів законодавства (нормативно-правових актів) належать: 

1) міжнародні договори України, згода на обов’язковість яких надана ВР 

України; 2) звичаї ділового обороту (торгові звичаї); 3) рішення ЄСПЛ; 

4) принципи та доктрина відповідної галузі права; 5) правові позиції КС 

України; 6) судова практика (постанови пленуму ВС та пленумів вищих 

спеціалізованих судів); 7) договір [137, c. 39]. Водночас слід виходити з того, 

що джерело права є «формально визначеним, а тому форма права дає 

розуміння того, як законодавець створює та закріплює норму права. Звідси 

логічним є те, що всі форми права є джерелами, але не будь-яке джерело 

набуває якості офіційної правової норми, а тому набуття такого статусу є 

можливим лише після того, як таке джерело права набуде нормативного 

вираження [32, c. 62].  
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Розглядаючи сучасну нормативно-правову базу правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин, слід вести мову про 

нормативні акти у широкому сенсі, охоплюючи не лише акти національного 

законодавства, але й міжнародно-правові норми, а також акти Ради Європи та 

Європейського Союзу, до яких наближається національне трудове 

законодавство у контексті вирішення євроінтеграційних завдань.  

Ускладнює вивчення цього питання той факт, що на сьогоднішній день 

відсутні комплексні дослідження нормативної бази функціонування правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин, що 

пояснюється відсутністю наукової розробки цього правового механізму 

загалом.  

Проте окремі аспекти джерел трудового права поглиблено досліджували 

такі науковці: О.В. Кацуба [206; 207], В.Л. Костюк [246], К.Ю. Мельник [310; 

311], Д.І. Сіроха [434; 436], О.М. Ярошенко [570; 571]. Крім того, у тій чи 

іншій мірі питання нормативних джерел трудового права також розглядалися 

багатьма юристами-трудовиками, зокрема В.С. Венедиктовим, 

Л.П. Гаращенком, І.В. Дашутіним, С.І. Ілларіоновою, М.І. Іншиним, 

О.В. Карпушовою, Т.В. Колєснік, С.С. Лукашем, М.В. Панченком, 

С.В. Поповим, О.Г. Середою, Р.І. Чанишевим, Д.А. Чижовим, В.І. Щербиною, 

Ю.М. Щотовою, О.А. Яковлєвим та іншими науковцями. Наукові 

напрацювання цих та інших науковців становитимуть теоретичний фундамент 

для дослідження нормативного базису правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин. Це досягатиметься шляхом: 

1) виокремлення та аналізу сутності груп нормативних актів, що становлять 

досліджуваний нормативний фундамент; 2)  аналізу у загальних рисах норм 

окремих конкретних джерел належного функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин; 3) узагальнення 

результатів дослідження.  

На підставі аналізу окреслених завдань, а також чинного законодавства, 

міжнародного та регіонального трудового права, позицій українських 
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науковців щодо джерел права та джерел трудового права (окремо, враховуючи 

комплекс проблем ієрархічної структури законодавства, які були комплексно 

концептуалізовані провідним вітчизняним правником В.П. Мельником [306]) 

можемо дійти висновку, що сучасна нормативно-правова база правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин являє собою 

сукупність норм у сфері праці та зайнятості, що містяться у низці 

національних та міжнародних (універсальних та регіональних) актів, а саме:  

1. Норми про трудові права людини Основного Закону України. Як 

відомо, Конституції України є Основним Законом й займає відповідне місце у 

ієрархічній структурі законодавства [305], а її норми «створюють правову 

основу для формування джерел трудового права, нормотворчої та 

правозастосувальної діяльності в Україні» [245, c. 46]. Вказане є цілком 

закономірним, адже, як справедливо зауважує вітчизняний юрист-трудовик 

І.В. Дашутін, Конституція України «заклала доволі міцний фундамент для 

розвитку і поглиблення трудових прав громадян», котрі у світлі відповідних 

норм «повинні здійснюватися в рамках національного трудового 

законодавства, яке, у свою чергу, має розвиватися на підґрунті конкретизації 

й розвитку положень Основного Закону». Таким чином, «усім нормативно-

правовим актам, покликаним регулювати трудові і пов’язані з ними відносини, 

належить відповідати Конституції, а раніше прийняті повинні бути погоджені 

з її положеннями» [127, c. 7].  

Критично аналізуючи Конституцію України на наявність норм, які 

становлять нормативний фундамент для реалізації засади гармонійної 

стабільності трудових правовідносин, можемо дійти висновку, що 

відповідними нормами Основного Закону нашої держави є наступні статті 

Конституції:  

1) ст. 24 Конституції України, в якій проголошується, що громадяни 

мають рівні конституційні права і свободи та є рівними перед законом. У 

контексті питання, котре нами досліджується, окреслена норма означає 

концептуальний вплив принципу рівності на реалізацію засади стабільності 
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трудових правовідносин на функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин, тобто: свобода праці 

працівника не є вищою за господарську свободу роботодавця, однак 

господарська свобода роботодавця повинна бути соціально орієнтованою; усі 

працівники є рівними у реалізації права на працю й не бути звільненим з 

роботи, окрім як у випадках нормативної нерівності працівників, що 

закріплюється законодавством про працю;  

2) ст. 43 Конституції України, котра проголошує право кожного на 

працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно 

обирає або на яку вільно погоджується. Це право людини не вичерпується 

фактом укладання трудового договору й продовжує свою дію також тоді, коли 

працездатна особа виконує свої трудові обов’язки в ролі найманого 

працівника. Тобто дана стаття Конституції забороняє незаконне звільнення 

працівників, а також примус працівника до праці, створення умов для 

кабальної та іншої праці, що принижує гідність людини;  

3) ст. 45 Конституції України, у якій зазначено, що кожен, хто працює, 

має право на відпочинок, а тобто на вільний від роботи час (такий 

«відпочинок», як зазначає провідна учена С.М. Черноус, іменуються по-

різному: «додатковий день відпочинку»,«додаткові вільні від роботи дні», 

«вільний від роботи день», «відгули», «день відпочинку», «неробочі дні» 

тощо [493, с. 127]). Безумовно, стабільність трудових правовідносин може 

бути належним чином забезпечена лише тоді, коли працівник має можливість 

відновити свої сили, витрачені під час виконання трудового обов’язку, а також 

лише тоді, коли найманий працівник зможе задовольнити свої неробочі 

інтереси у позаробочий час. Саме тому конституцієдавець відповідне право 

уточнює, серед іншого, правилом, згідно з яким зазначене право 

забезпечується наданням днів щотижневого відпочинку, а також оплачуваної 

щорічної відпустки, встановленням скороченого робочого дня для окремих 

професій і виробництв, скороченої тривалості роботи у нічний час. Тобто,за 

таких обставин працівник бажатиме продовжувати працювати у відповідного 
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роботодавця та працюватиме найбільш ефективно, результатом чого буде 

також і те, що роботодавці так само бажатимуть перебувати з продуктивним 

працівником у трудових правовідносин стільки, скільки це буде можливо.  

2. Норми міжнародно-правових актів у сфері прав людини та у сфері 

праці. Актами, що містять відповідні норми, є документи, які прийняті 

міжнародними урядовими організаціями чи безпосередньо державами (у 

межах двосторонніх чи багатосторонніх домовленостей) у вигляді договору, 

котрий складаються з міжнародно-правих норм і принципів, які мають 

імперативний чи диспозитивний (рекомендаційний) характер у сфері праці і 

виконуються зобов’язаними суб’єктами (в окремих випадках, коли норми 

стають загальнообов’язковими, вони поширюють свою юридичну силу навіть 

на держави, що не є сторонами документа, який містить відповідні норми) 

безпосередньо (акти прямої дії) чи у результаті їх імплементації у національне 

законодавство [524].  

Можна виокремити наступні дві основні підгрупи міжнародно-правових 

джерел належного функціонування механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин:  

1) акти міжнародного трудового права (акти права Міжнародної 

організації праці). Провідна українська учена К.В. Мельник цілком 

справедливо зазначає, що наразі «кожна цивілізована держава прагне 

співвідносити своє право і законодавство з міжнародним правом. Роль 

останнього зростає, головним чином, в силу того, що в процесі сучасної 

глобалізації посилюються тенденції взаємозалежності і взаємовпливу держав» 

[308, c. 645]. Зазначене безпосереднім чином стосується і питання 

відповідності національного трудового законодавства міжнародним 

стандартам у сфері праці, з чим у нашої держави є суттєві проблеми. Учена 

наголошує на тому, що «сучасні норми трудового законодавства України є 

результатом адаптації застарілих норм колишнього соціалістичного 

законодавства до умов ринкових перетворень, що відбуваються у нашій 

державі. Концептуальна позиція радянських норм та принципів ґрунтувалася 
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радянським законодавцем на специфічній для соціалістичної системи 

нормативістській теорії права. Ця теорія виходила з марксистського 

визначення права як зведеної в закон волі панівного класу, що за своєю 

природою покликана пригнічувати інтереси нижчих класів» [308, c. 645]. 

Водночас слід відзначити, що «за часи незалежності України трудове 

законодавство постійно перебувало у процесі реформування та адаптації 

трудових норм до міжнародних стандартів» [308, c. 645–646].  

У межах цієї підгрупи міжнародно-правових джерел правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин варто 

виокремити базові акти у сфері прав людини:  

– Загальну декларацію прав людини 1948 року [160], а особливо 

статті 23, 24 Декларації;  

– Міжнародний пакт про громадянські і політичні права 1966 року [313] 

(ратифікований Україною 19 жовтня 1973 року), головним чином ч. 3 ст. 8 

цього Пакту;  

– Міжнародний пакт про економічні, соціальні і культурні права 

1966 року [314] (ратифікований Україною 19 жовтня 1973 року), щонайперше 

ст. 7;  

– Міжнародну конвенцію про ліквідацію всіх форм расової 

дискримінації 1965 року [384] (ратифікована Україною 04 лютого 1994 року), 

а саме підп. і п. «e» ч. 1 ст. 5.  

Актами міжнародного трудового права (у контексті нормативних 

джерел функціонування механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин) є численні конвенції Міжнародної організації праці, які, 

власне, і складають фундамент міжнародного трудового права. 

Найважливішими з них є наступні конвенції МОП:  

– Конвенція МОП про примусову чи обов’язкову працю 1930 року № 29 

[391] (ратифікована Україною 10 серпня 1956 року), відповідно до якої кожен 

член Організації, який ратифікує цю Конвенцію, зобов’язується скасувати 

застосування примусової чи обов’язкової праці (будь-якої роботи чи служби, 
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що її вимагають від якої-небудь особи під загрозою якогось покарання та для 

якої ця особа не запропонувала добровільно своїх послуг) в усіх її формах у 

якомога коротший строк;  

– Конвенція МОП про охорону материнства 1952 року № 103 [387] 

(ратифікована Україною 14 вересня 1956 року), яка, зокрема, передбачає: 

надання (після пред’явлення медичної довідки, яка засвідчує передбачуваний 

строк пологів жінки-працівниці) вагітній жінці-працівниці, відносно якої 

застосовується ця Конвенція, відпустки у зв’язку з вагітністю та пологами; 

заборону звільнення жінки-працівниці, котра перебуває у відпустці у зв’язку з 

вагітністю та пологами (наказ роботодавця про звільнення таких працівниць 

інтерпретується в якості незаконного);  

– Конвенція МОП про скасування примусової праці 1957 року № 105 

[397] (ратифікована Україною 14 грудня 2000 року), яка зобов’язує членів 

Організації, котрі ратифікують цей документ, вжити ефективних заходів щодо 

негайної та повної відміни примусової чи обов’язкової праці й не вдаватися до 

будь-якої її форми, а саме як засобу (чи методу): політичного впливу чи 

виховання або покарання за наявність чи за висловлювання політичних 

поглядів чи ідеологічних переконань, протилежних усталеній політичній, 

соціальній чи економічній системі; мобілізації і використання робочої сили 

для потреб економічного розвитку; підтримання трудової дисципліни; 

покарання за участь у страйках; дискримінації за ознаками расової, соціальної 

і національної приналежності чи віросповідання;  

– Конвенція МОП про роботу на умовах неповного робочого часу 

1994 року № 175 [396] (не ратифікована Україною), яка застосовується до всіх 

працівників, зайнятих неповний робочий час, у тому розумінні, що кожна 

держава-член МОП може після консультації з представницькими 

організаціями зацікавлених роботодавців та працівників виключити повністю 

чи частково із сфери її застосування окремі категорії працівників чи 

підприємств, якщо її застосування до них викликає особливі проблеми 

істотного характеру;  
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– Конвенція МОП про надомну працю 1996 року № 177 [385] (не 

ратифікована Україною), яка передбачає, що національна політика в галузі 

надомної праці повинна, в міру можливості, сприяти рівності у ставленні між 

надомниками та іншими найманими працівниками з урахуванням 

особливостей надомної праці і, в міру потреби, умов, які діють щодо такого 

самого або аналогічного виду роботи, виконуваної на підприємстві. При цьому 

в світлі цієї Конвенції рівність у ставленні повинна заохочуватися, зокрема, 

щодо: захисту від дискримінації в галузі праці й занять; доступу до 

професійної підготовки; мінімального віку приймання на роботу чи допуску 

до трудової діяльності; захисту материнства;  

– Конвенція МОП про гідну працю домашніх працівників 2011 року 

№ 189 [375], що зобов’язує кожну державу-члена Організації приймати по 

відношенню до домашніх працівників заходи, передбачені у цій Конвенції, з 

метою забезпечення дотримання, сприяння та реалізації основоположних 

принципів та прав у сфері праці, що стосується: скасування усіх форм 

примусової чи обов’язкової праці; дієвої заборони дитячої праці; недопущення 

дискримінації у галузі праці та зайнятості;  

2) акти регіонального трудового права (акти т. зв. «європейського 

регіону»). Окрім того, що міжнародно-правові акти у сфері праці можуть бути 

універсальними (не обмежується у своїй дії окремою частиною світу), вони 

також можуть мати неуніверсальний, регіональний характер. У контексті 

України мають значення такі групи міжнародно-правових актів: по-перше, ті, 

які створені у межах Ради Європи; по-друге, акти наднаціональних інститутів 

Європейського Союзу. При цьому у контексті виконання євроінтеграційних 

завдань України надзвичайно важливе значення мають як акти РЄ, так і 

нормативні документи інститутів ЄС.  

Справа у тому, що безпосередньо Угодою про асоціацію «в контексті 

визначення ключових умов та шляхів інтеграції України до ЄС неодноразово 

згадується адаптація законодавства України» [1, c. 194]. Однак адаптація 

національного законодавства загалом та трудового законодавства зокрема не 
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лише аргументована фактом підписання нашою державою Угоди про 

асоціацію. За сучасних умов розвитку України «одним із найкращих способів 

реалізації національних інтересів суспільства, а також одним із 

найважливіших питань державної політики», як справедливо вважає 

А.Ю. Денисевич, є процес входження до провідної європейської організації – 

ЄС. З огляду на цей факт «стратегія європейської інтеграції проявляється в 

усіх сферах суспільного та державного життя і трудове законодавство не є 

винятком». При цьому роль права ЄС сьогодні зростає через те, що «внаслідок 

сучасної глобалізації взаємний вплив та взаємозалежність між державами 

лише збільшується» й саме тому «актуальність цієї теми лише зростає із-за 

невідповідності численної кількості норм вітчизняного трудового 

законодавства європейським правовим стандартам у сфері регулювання 

найманої праці, а також недостатнього існуючого адаптаційного механізму 

впровадження норм права Європейського Союзу у національне 

законодавство» [131, c. 104]. Ця позиція також підтримується й іншими 

науковцями, зокрема К.В. Бережна наголошує на тому, що «швидкість та 

ефективність інтеграції України в Європейський Союз багато в чому залежить 

від правового забезпечення вказаного процесу. Адже виконання 

Копенгагенських і Мадридських критеріїв членства є неможливим без 

імплементації приписів європейського права у вітчизняний простір» [29, c. 36].  

Слід звернути увагу на те, що на рівні РЄ прийняті і діє Конвенція про 

захист прав людини і основоположних свобод 1950 року [234] (ратифікована 

Україною 17 липня 1997 року), яка у ст. 4 забороняє рабство та примусову 

працю й таким чином визначає концептуальний фундамент нормування 

забезпечення належного функціонування правового механізму забезпечення 

стабільної праці. Більш конкретним чином цей правовий механізм 

регламентується нормами Європейської соціальної хартії (переглянутої) 

1996 року [150] (ратифікована Україною 08 червня 2017 року). Важливо 

звернути увагу на те, що у Хартії, серед іншого, врегульовано загальні 

засадничі ідеї формування та здійснення державами соціальної політики (ч. І 
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Хартії), що деталізовані окремими нормами Хартії, які окреслюють їх 

ефективне здійснення. До цих засадничих ідей, котрі прямо чи опосередковано 

впливають на можливості належного функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні, можемо 

віднести такі права та принципи: кожна людина повинна мати можливість 

заробляти собі на життя професією, яку вона вільно обирає (ст. 1 ч. ІІ Хартії); 

працівники мають право на справедливі, безпечні та здорові умови праці, а 

також на гідне ставлення до них на роботі (статті 2, 3 і 26 ч. ІІ Хартії); 

працюючі жінки (у разі материнства) мають право на особливий захист, а всі 

особи із сімейними обов’язками, котрі працюють або бажають працювати, 

мають право робити це без дискримінації та, наскільки це можливо, таким 

чином, щоб їхні службові обов’язки не суперечили сімейним (статті 8 і 27 ч. ІІ 

Хартії); усі працівники мають право на рiвнi можливості та рівне ставлення до 

них у вирішенні питань щодо працевлаштування та професії без дискримінації 

за ознакою статі (ст. 20 ч. ІІ Хартії); усі працівники мають право на захист у 

випадках звільнення й отримувати інформацію та консультації під час 

колективного звільнення (статті 24 і 29 ч. ІІ Хартії).  

Що ж стосується рівня ЄС, то до нормативно-правових актів, які 

стратегічним чином впливають на нормативність моделі правового механізму 

функціонування правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в Україні, слід віднести, серед іншого, наступні документи: 

Директиву Ради «Про імплементацію принципу рівності чоловіків та жінок у 

питаннях працевлаштування, професійної освіти, просування по службі та 

умовах праці» від 09 лютого 1976 року № 76/207/ЄЕС [641]; Директиву Ради 

«Про доповнення заходів із сприяння покращенню безпеки та охорони праці 

працівників з фіксованим строком працевлаштування або тимчасовим 

працевлаштуванням» № 91/383/ЄЕС від 25 червня 1991 року [605]; Директиву 

Ради «Про обов’язок роботодавця інформувати працівників про умови, що 

застосовуються до контракту чи трудової угоди» № 91/533/ЄЕС від 14 жовтня 

1991 року [363]; Директиву Ради «Про вжиття заходів з поліпшення безпеки 
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та охорони здоров’я на виробництві вагітних працівниць, працівниць, які 

нещодавно народили або годують» № 92/85/ЄЕС від 19 жовтня 1992 року 

[642]; Директиву Ради «Щодо рамкової угоди про неповну зайнятість, 

укладеної ETUC, UNICE та CEEP» від 15 грудня 1997 року № 97/81/ЄС [601]; 

Директиву Ради «Про наближення законодавства держав-членів щодо 

колективного звільнення» № 98/59/ЄС від 20 липня 1998 року [638]; 

Директиву Ради «Щодо рамкової угоди про роботу на визначений строк, 

укладеної ETUC, UNICE та CEEP» № 1999/70/ЄС від 28 червня 1999 року 

[600]; Директиву Ради «Щодо імплементації принципу рівності між особами 

незалежно від расової чи етнічної приналежності» № 2000/43/ЄС від 29 червня 

2000 року [603]; Директиву Ради, що встановлює загальну систему рівності у 

сфері зайнятості і професійної діяльності № 2000/78/ЄС від 27 листопада 

2000 року [602]; Директиву Ради «Про наближення законів держав-членів, що 

стосуються охорони прав працівників у разі зміни власника підприємства, 

бізнесу чи його частини» № 2001/23/ЄС від 12 березня 2001 року [639]; 

Директиву Європейського Парламенту і Ради «Про реалізацію принципів 

рівних можливостей і рівноправного поводження щодо чоловіків та жінок у 

питаннях працевлаштування і зайнятості (із змінами)» № 2006/54/ЄС 

від 05 липня 2006 року [640]; Директиву Європейського Парламенту і Ради 

«Про працю в агентствах тимчасової зайнятості» № 2008/104/ЄС 

від 19листопада 2008 року [637]; Директиву Ради «Про імплементацію 

переглянутої Рамкової угоди щодо батьківської відпустки, укладеної 

BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP і ETUC, та скасування Директиви 

96/34/ЄС» № 2010/18/ЄС від 08 березня 2010 року [604] та інші акти.  

3. Норми національних законодавчих актів у сфері праці та 

законодавчих актів, що містять трудоправові норми. Аналізуючи 

нормотворчу діяльність держави у сфері праці, слід погодитись із юристом-

трудовиком Д.І. Сірохою у тому, що в цьому питанні сьогочасна правова та 

соціальна держава бере на себе лише мінімум зобов’язань, надаючи більше 

можливостей для взаємодії працівнику та роботодавцю [435, c. 47]. У 
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сукупності нормативно-правових актів як результату нормотворчої діяльності 

держави особливу групу складають законодавчі акти, які вітчизняні учені 

називають «актами органу законодавчої влади – Верховної Ради України, які 

мають найвищу юридичну силу, приймаються в особливому порядку і 

спрямовані на регулювання основних суспільних відносин» [212, c. 93]. При 

цьому групу відповідних нормативно-правових актів у контексті питання, що 

нами досліджується, складають окремі акти законодавства про працю, а також 

акти адміністративного законодавства у частині, що містять трудоправові 

норми.  

Таким чином, до відповідних законодавчих актів можемо віднести, 

зокрема, наступні закони України:  

1) Кодекс законів про працю України, що є кодифікованим 

законодавчим актом про працю, який визначає правові засади та гарантії 

здійснення громадянами нашої держави права розпоряджатися власними 

здібностями до продуктивної та творчої праці. Слід наголосити на тому, що 

попри очевидну недосконалість цього Закону, в ньому міститься низка норм, 

які мають надзвичайно важливе значення для належного забезпечення засади 

стабільності трудових правовідносин. Серед цих норм слід назвати, 

наприклад, наступні: ст. 2 «Основні трудові права працівників» (закріплює 

право громадян України на працю); ст. 2-2 «Рівність трудових прав громадян 

України»; ст. 5-1 «Гарантії забезпечення права громадян на працю» (вільний 

вибір виду діяльності, правовий захист від необґрунтованої відмови у 

прийнятті на роботу і незаконного звільнення, а також сприяння у збереженні 

роботи); ст. 9 «Недійсність умов договорів про працю, які погіршують 

становище працівників»; ст. 13 «Зміст колективного договору»; ст. 22 

«Гарантії при укладенні, зміні та припиненні трудового договору» 

(забороняється необґрунтована відмова у прийнятті на роботу, а також будь-

яке пряме або непряме протиправне обмеження прав чи встановлення прямих 

або непрямих переваг при укладенні, зміні та припиненні трудового договору); 

ст. 23 «Строки трудового договору»; ст. 26 «Випробування при прийнятті на 



137 

 

роботу»; ст. 31 «Заборона вимагати виконання роботи, не обумовленої 

трудовим договором»; ст. 32 «Переведення на іншу роботу. Зміна істотних 

умов праці»; ст. 33 «Тимчасове переведення працівника на іншу роботу, не 

обумовлену трудовим договором»; ст. 34 «Тимчасове переведення на іншу 

роботу в разі простою»; ст. 36 «Підстави припинення трудового договору»; 

ст. 38 «Розірвання трудового договору, укладеного на невизначений строк, з 

ініціативи працівника»; ст. 39 «Розірвання строкового трудового договору з 

ініціативи працівника»; ст. 39-1 «Продовження дії строкового трудового 

договору на невизначений строк»; ст. 40 «Розірвання трудового договору з 

ініціативи власника або уповноваженого ним органу»; ст. 41 «Додаткові 

підстави розірвання трудового договору з ініціативи власника або 

уповноваженого ним органу з окремими категоріями працівників за певних 

умов»; ст. 42 «Переважне право на залишення на роботі при вивільненні 

працівників у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці»; ст. 42-1 

«Переважне право на укладення трудового договору у разі поворотного 

прийняття на роботу»; ст. 43 «Розірвання трудового договору з ініціативи 

власника або уповноваженого ним органу за попередньою згодою виборного 

органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника)»; 

ст. 43-1 «Розірвання трудового договору з ініціативи власника або 

уповноваженого ним органу без попередньої згоди виборного органу 

первинної профспілкової організації (профспілкового представника)» тощо;  

2) Закон України «Про зайнятість населення» від 05 липня 2012 року 

№ 5067-VI [377], що є законодавчим актом, яким визначаються правові, 

економічні й організаційні засади реалізації державної політики у сфері 

зайнятості населення, гарантії держави щодо захисту прав громадян на працю 

та реалізації їхніх прав на соціальний захист від безробіття.  

Спершу слід зауважити, що цим законодавчим актом визначається 

перелік термінів, які мають важливе значення для надання юридичної 

визначеності для належного функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин, зокрема: «вакансія» 
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(«вільна посада (робоче місце), на яку може бути працевлаштована особа»), 

що має особливе значення у контексті належної реалізації ч. 3 ст. 49-2 КЗпП 

України; «вільно обрана зайнятість» («реалізація права громадянина вільно 

обирати вид діяльності, не заборонений законом (зокрема такий, що не 

пов’язаний з виконанням оплачуваної роботи), а також професію та місце 

роботи відповідно до своїх здібностей і потреб»), яка окреслює додаткові 

можливості реалізації свободи праці і впливу цієї свободи на реалізацію засади 

стабільності трудових правовідносин; «неповна зайнятість» («зайнятість 

працівника на умовах робочого часу, що менший від норми часу, передбаченої 

законодавством, і може встановлюватися за договором між працівником і 

роботодавцем з оплатою праці пропорційно відпрацьованому часу або 

залежно від виробітку»), що доповнює можливості взаємодії працівників і 

роботодавців тоді, коли працівник і роботодавець, наприклад, не можуть 

продовжувати (починати) взаємодіяти у межах стандартної зайнятості тощо.  

Також,окремо звернемо увагу на наступні норми Закону України «Про 

зайнятість населення», котрі мають важливе значення для забезпечення 

гармонійної стабільності трудових правовідносин:  

– ст. 3 «Право на зайнятість», у якій конкретизується конституційна 

норма, у відповідності з якою кожен має право на вільно обрану зайнятість;  

– ст. 5 «Гарантії у сфері зайнятості населення», котра складається з 

переліку основних таких гарантій. Наприклад, держава гарантує у сфері 

зайнятості: вільне обрання місця застосування праці та виду діяльності, 

вільний вибір або зміну професії; захист від дискримінації у сфері зайнятості, 

необґрунтованої відмови у найманні на роботу і незаконного звільнення тощо;  

– ст. 6 «Право особи на вибір місця, виду діяльності та роду занять», що 

продовжує (конкретизує) конституційне право кожного на вільний вибір 

місця, виду діяльності та роду занять, яке забезпечується державою шляхом 

створення правових, організаційних та економічних умов для такого вибору;  
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– ст. 11 «Право особи на захист від проявів дискримінації у сфері 

зайнятості населення», що гарантує особі право на захист від будь-яких 

проявів дискримінації у сфері зайнятості населення;  

– ст. 13 «Право особи на захист прав у сфері зайнятості населення», якою 

закріплюється право на оскарження рішень, зокрема, підприємств (установ, 

організацій) незалежно від форми власності, виду діяльності та 

господарювання, а також фізичних осіб, які застосовують найману працю, і дій 

(бездіяльності) посадових осіб, що призвели до порушення права особи на 

зайнятість;  

3) Закон України «Про державну службу» від 10 грудня 2015 року 

№ 889-VIII, який визначає принципи, правові та організаційні засади 

забезпечення публічної, професійної, політично неупередженої, ефективної, 

орієнтованої на громадян державної служби, яка функціонує в інтересах 

держави і суспільства, а також порядок реалізації громадянами України права 

рівного доступу до державної служби, що базується на їхніх особистих якостях 

та досягненнях. Зазначимо, що у цьому Законі містяться окремі норми, які 

безпосереднім чином впливають на стан забезпечення стабільності трудових 

правовідносин за участі держслужбовців, зокрема йдеться про наступні норми:  

– п. 10 ч. 1 ст. 4 «Принципи державної служби», в якому зазначається, 

що державна служба здійснюється з дотриманням принципу стабільності, 

який виявляється у наступному: безстроковому призначенні державних 

службовців, окрім випадків, визначених законом; незалежності персонального 

складу державної служби від змін політичного керівництва держави та 

державних органів. Окреслений принцип фактично є найбільш яскравим 

прикладом утілення засади стабільності трудових правовідносин, що 

потребувала такого оформлення з огляду на делікатність фактичного 

становища професійних публічних службовців в умовах зміни політичної 

влади;  

– ст. 7 «Основні права державного службовця», що закріплює низку прав 

відповідної категорії працівників, серед яких важливе місце у контексті 
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питання, котре нами розглядається, займають такі права: право на повагу до 

своєї особистості, честі та гідності, справедливе і шанобливе ставлення з боку 

керівників, колег та інших осіб; право на належні для роботи умови служби та 

їх матеріально-технічне забезпечення; право на участь у професійних спілках 

з метою захисту своїх прав та інтересів; право на захист від незаконного 

переслідування з боку державних органів та їх посадових осіб у разі 

повідомлення про факти порушення вимог Закону України «Про державну 

службу»; право на безперешкодне ознайомлення з документами про 

проходження ним державної служби, у тому числі висновками щодо 

результатів оцінювання його службової діяльності; право на проведення 

службового розслідування за його вимогою з метою зняття безпідставних, на 

його думку, звинувачень або підозри;  

– ст. 8 «Основні обов’язки державного службовця», яка закріплює 

перелік трудових та інших обов’язків, виконання яких сприяє здійсненню 

держслужбовцем своїх функцій добросовісно, ефективно та професійно, що не 

створюватиме у практичній дійсності ситуацій для його дисциплінарного 

звільнення та інших ситуацій, що шкодять гармонії стабільності трудових 

правовідносин;  

– ст. 11 «Захист права на державну службу», в котрій встановлено 

правило, у відповідності з яким у разі порушення наданих Законом прав або 

виникнення перешкод у реалізації таких прав, держслужбовець у місячний 

строк з дня, коли він дізнався (чи повинен був дізнатися) про це, може подати 

керівнику держслужби скаргу із зазначенням фактів порушення його прав або 

перешкод у їх реалізації;  

– ст. 19 «Право на державну службу», якою конкретизується рівень 

трудової правосуб’єктності працездатної особи, що має право на доступ до 

державної служби;  

– статті 40-43, що регулюють просування, переведення, службове 

відрядження та зміну істотних умов державної служби. Вони безпосередньо 

забезпечують стабільність трудових правовідносин за участю держслужбовця;  
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– ст. 55 «Створення належних умов для виконання посадових 

обов’язків», яка, зокрема, покладає  на керівника державної служби обов’язок 

створювати здорові та безпечні умови, необхідні для належного виконання 

держслужбовцями своїх обов’язків тощо.  

Наведеними нормами, безумовно, не вичерпується зміст даного Закону 

які виступають гарантіями належного перебігу трудових правовідносин, тобто 

перебігу відносин, збалансованого засадою стабільності. Крім цього, слід мати 

на увазі й те, що у тій чи іншій мірі наведені законодавчі гарантії мають свій 

вираз і в статутних законодавчих актах, що складають адміністративне, 

судове, прокурорське право, зокрема мова йде про такі закони України: «Про 

судоустрій і статус суддів» [400], «Про прокуратуру» [392], «Про Державне 

бюро розслідувань» [376], «Про Національне антикорупційне бюро України» 

[386] та інші законодавчі акти;  

4) Закон України «Про внесення змін до Закону України «Про 

запобігання корупції» щодо викривачів корупції» від 17 жовтня 2019 року 

№ 198-IX [374]. Корупція є проблемою, яка значним чином шкодить 

належному перебігу суспільних відносин [370, c. 96–97], унеможливлює 

входження нашої держави до ЄС [338, с. 100], а також є проблемою, з якою 

боротись в Україні та світі ще надзвичайно важко [280, c. 59], а самі учасники 

корупційних відносин постійно захищають своє становище в корупційній 

системі. Корупціонери, захищаючись, усувають усіх тих, хто шкодить або ж 

може шкодити їх статусу (звільняють їх, псують їм службову кар’єру), зокрема 

викривачів корупції та/або їх близьких родичів. Вказане обумовлює 

надзвичайну важливість цього акта на сьогочасному етапі нормування 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин.  

Критично аналізуючи зазначений законодавчий акт, можемо дійти 

висновку, що він, окрім вказаного, є надзвичайно важливим, по-перше, з 

огляду на те, що уточнює правовий статус працівника, котрий є викривачем. 

У ньому, зокрема, вказано, що викривачем є «фізична особа, яка за наявності 

переконання, що інформація є достовірною, повідомила про можливі факти 
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корупційних або пов’язаних з корупцією правопорушень», а також інших 

порушень Закону України «Про запобігання корупції» [378], «вчинених іншою 

особою, якщо така інформація стала їй відома у зв’язку з її трудовою, 

професійною, господарською, громадською, науковою діяльністю, 

проходженням нею служби чи навчання або її участю у передбачених 

законодавством процедурах, які є обов’язковими для початку такої діяльності, 

проходження служби чи навчання». По-друге, важливо зауважити, що цей 

законодавчий акт доповнює Закон України «Про запобігання корупції» ст. 53-

4 «Захист трудових прав викривача», що є важливою трудоправовою нормою. 

Цією статтею закріплюється правило, згідно з яким «викривачу, його 

близьким особам не може бути відмовлено у прийнятті на роботу, їх не може 

бути звільнено чи примушено до звільнення, притягнуто до дисциплінарної 

відповідальності чи піддано з боку керівника або роботодавця іншим 

негативним заходам впливу (переведення, атестація, зміна умов праці, відмова 

у призначенні на вищу посаду, зменшення заробітної плати тощо) або загрозі 

таких заходів впливу у зв’язку з повідомленням про можливі факти 

корупційних або пов’язаних з корупцією правопорушень, інших порушень 

цього Закону». Крім того, до негативних заходів також належать «формально 

правомірні рішення і дії керівника або роботодавця, які носять вибірковий 

характер, зокрема не застосовуються до інших працівників у подібних 

ситуаціях та/або не застосовувалися до працівника у подібних ситуаціях 

раніше». Законодавцем також передбачається, що у разі відсторонення 

працівника, який є викривачем, від виконання трудових обов’язків не з його 

вини оплата праці на період відсторонення здійснюється в розмірі середньої 

заробітної плати працівника за останній рік. Крім того, законодавцем 

забороняється: відмовляти викривачу (його близьким особам) в укладенні чи 

продовженні трудового договору (контракту); створювати перешкоди 

викривачу (його близьким особам) у подальшому здійсненні ними їх трудової, 

наукової або іншої діяльності, проходженні ними служби, а також вживати 

будь-яких дискримінаційних заходів у зв’язку з повідомленням про можливі 
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факти корупційних або пов’язаних з корупцією правопорушень, інших 

порушень Закону України «Про запобігання корупції». З огляду на це: 

викривачу (його близьким особам), права котрих порушені всупереч вказаним 

стандартам, гарантується поновлення їх порушених прав; викривач (його 

близькі особи), звільнені з роботи у зв’язку з повідомленням про можливі 

факти корупційних або пов’язаних з корупцією правопорушень, інших 

порушень Закону України «Про запобігання корупції», підлягають негайному 

поновленню на попередній роботі (посаді), а також їм виплачується середній 

заробіток за час вимушеного прогулу, але не більш як за один рік; викривач 

(його близькі особи), переведені на іншу постійну нижчеоплачувану роботу 

(посаду) у зв’язку з повідомленням про можливі факти корупційних або 

пов’язаних з корупцією правопорушень, інших порушень Закону України 

«Про запобігання корупції», підлягають негайному поновленню на попередній 

роботі (посаді), а також їм виплачується різниця в заробітку за час виконання 

нижчеоплачуваної роботи, але не більш як за один рік. Однак у ч. 7 ст. 53-4 

Закону України «Про запобігання корупції» законодавцем враховується, що у 

будь-якої особи є свобода праці, а тому працівник-викривач корупції, котрий 

має право на поновлення на роботі (наявні підстави для поновлення на роботі 

у результаті звільнення у зв’язку із здійсненим ним, його близькою особою 

повідомленням про можливі факти корупційних або пов’язаних з корупцією 

правопорушень тощо), може відмовитися від такого поновлення, отримуючи 

грошову компенсацію у розмірі шестимісячного середнього заробітку (у разі, 

коли працівник не відмовляється від поновлення, проте поновлення 

неможливе, він отримує компенсацію у розмірі дворічного середнього 

заробітку).  

4. Норми національних підзаконних актів у сфері праці. Вітчизняні учені 

під поняттям «підзаконні акти» пропонують розуміти «нормативні документи 

компетентних органів, що приймаються відповідно до закону, на його основі 

та для його виконання» [24, c. 9]. При цьому слід зауважити, що за весь час 

незалежності України (хоча й по сьогодні чинними залишаються окремі 
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підзаконні акти у сфері праці, прийняті, затверджені у часи існування 

колишнього СРСР) було прийнято сотні підзаконних актів Кабінету Міністрів 

України, інших центральних органів виконавчої влади, що у тій чи іншій мірі 

стосуються питання належного функціонування механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин.  

До цих актів (беручи до уваги множину відповідних нормативних 

документів, а також рамки об’єму цієї наукової праці, обумовлені її метою та 

завданнями) можемо віднести, наприклад, постанову КМ України «Про 

роботу за сумісництвом працівників державних підприємств, установ і 

організацій» від 03 квітня 1993 року № 245 [394]. У ній Кабміном 

встановлено, що «робітники, спеціалісти і службовці державних підприємств, 

установ і організацій мають право працювати за сумісництвом, тобто 

виконувати, крім своєї основної, іншу роботу на умовах трудового договору. 

На умовах сумісництва працівники можуть працювати на тому ж або іншому 

підприємстві, в установі, організації або у громадянина у вільний від основної 

роботи час». Крім того, в урядовій постанові зазначено, що для роботи за 

сумісництвом згоди адміністрації за місцем основної роботи не потрібно. 

Таким чином, відповідний підзаконний нормативний акт дозволяє 

держслужбовцям як особливій категорії працівників, не припиняючи трудові 

правовідносини з державою, працювати додатково на іншій роботі, 

враховуючи обмеження та заборони, передбачені нормами трудового 

законодавства, законодавства про державну службу та даної постанови КМ 

України. Також відповідний підзаконний акт Уряду України повинен 

застосовуватися у практичній дійсності з урахуванням обмежень, 

встановлених у постанові КМ України «Про роботу за сумісництвом 

працівників державних підприємств, установ і організацій, які переміщуються 

з районів проведення антитерористичної операції» від 04 березня 2015 року 

№ 81 [395], в якій на період проведення антитерористичної операції щодо 

тривалості роботи за сумісництвом, порядку надання відпустки та заборони 

роботи за сумісництвом (крім заборони, встановленої законом) не 
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застосовуються до працівників державних підприємств, установ і організацій, 

які переміщуються з районів проведення антитерористичної операції. 

Відповідно, суб’єкт, повноважний припиняти трудові правовідносини із 

держслужбовцем, не може звільнити працівника на підставі реалізації 

держслужбовцем своєї свободи праці у належній мірі.  

Особливу увагу слід звернути на активну нормотворчу діяльність Уряду 

України у контексті забезпечення стабільності трудових правовідносин під час 

пандемії гострої респіраторної хвороби COVID-19. Серед цих нормативних 

актів особливої уваги заслуговують наступні підзаконні документи:  

1) постанова КМ України «Деякі питання забезпечення трудових прав 

державних службовців, працівників державних органів, підприємств, установ 

та організацій на час встановлення карантину у зв’язку із загостренням 

ситуації, пов’язаної з поширенням випадків гострої респіраторної хвороби 

COVID-19, спричиненої коронавірусом SARS-CoV-2» від 25 березня 

2020 року № 256 [133]. У цьому підзаконному акті з метою забезпечення 

трудових прав держслужбовців, працівників державних органів, підприємств 

(установ, організацій) на час встановлення карантину у зв’язку із загостренням 

ситуації, пов’язаної з поширенням випадків гострої респіраторної хвороби 

COVID-19, спричиненої коронавірусом SARS-CoV-2, КМ України 

постановив:  

– керівникам центральних органів виконавчої влади та їх територіальних 

органів, головам місцевих державних адміністрацій: забезпечити на час 

встановлення карантину дотримання трудових прав державних службовців та 

працівників, які виконують визначену трудовим договором роботу вдома; 

узяти до відома, що: на час встановлення карантину за державними 

службовцями та працівниками, які виконують визначену трудовим договором 

роботу вдома, зберігаються займана посада, умови оплати праці та соціальні 

гарантії; виконання такої роботи не тягне за собою будь-яких обмежень 

трудових прав державних службовців та працівників;  
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– рекомендувати: державним органам, органам місцевого 

самоврядування дотримуватись вимог урядової постанови від 25 березня 

2020 року № 256 з метою забезпечення трудових прав працівників, які 

виконують визначену трудовим договором роботу вдома; підприємствам 

(установам, організаціям) незалежно від форми власності на час встановлення 

карантину не звільняти працівників, які виконують визначену трудовим 

договором роботу вдома, та працівників, які перебувають у відпустці без 

збереження заробітної плати на період карантину, з підстав, установлених 

пунктами 3-5 ч. 1 ст. 40 КЗпП України; суб’єктам господарювання державного 

сектора економіки, що мають стратегічне значення для економіки та безпеки 

держави, і державним банкам з метою забезпечення безперебійної роботи в 

умовах встановленого карантину утримуватись від кадрових змін в органах 

управління, не допускати звільнення працівників, які виконують визначену 

трудовим договором роботу вдома, та працівників, які перебувають у 

відпустці без збереження заробітної плати на період карантину, з підстав, 

установлених пунктами 3-5 ч. 1 ст. 40 КЗпП України;  

2) постанова КМ України «Про затвердження Порядку надання та 

повернення коштів, спрямованих на фінансування допомоги по частковому 

безробіттю на період карантину, встановленого Кабінетом Міністрів України 

з метою запобігання поширенню на території України гострої респіраторної 

хвороби COVID-19, спричиненої коронавірусом SARS-CoV-2» від 22 квітня 

2020 року № 306 [382]. Цим документом відповідно до ч. 9 ст. 47-1 Закону 

України «Про зайнятість населення» урегульовуються відповідні 

правовідносини, що сприяють підтриманню стабільності трудових 

правовідносин на період карантину, під час якого працівники є недостатньо 

захищеними. Крім того, у даному акті міститься визначення поняття 

«допомога по частковому безробіттю на період карантину», під яким 

розуміють «кошти, передбачені в бюджеті Фонду загальнообов’язкового 

державного соціального страхування на випадок безробіття, що надаються 

міськими, районними і міськрайонними центрами зайнятості та філіями 
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регіональних центрів зайнятості роботодавцям із числа суб’єктів малого та 

середнього підприємництва, в тому числі фізичним особам-підприємцям, для 

виплати допомоги працівникам у разі втрати ними частини заробітної плати, а 

також фізичним особам-підприємцям, які є застрахованими особами, – у разі 

втрати ними частини доходу внаслідок вимушеного скорочення передбаченої 

законодавством тривалості робочого часу у зв’язку із зупиненням 

(скороченням) діяльності внаслідок карантину».  

Отже, підзаконні акти дозволяють не лише сприяти належному 

функціонуванню механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин за звичайних умов, але й створюються у надзвичайних умовах, 

які потребують особливого забезпечення функціонування цього правового 

механізму.  

Підводячи підсумок викладеного, можемо дійти висновку, що сучасна 

нормативно-правова база правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин являє собою складну сукупність нормативно-

правових актів, що належать до актів конституційного права (Конституція 

України), міжнародно-правових актів (акти МОП, РЄ, ЄС), актів 

законодавства про працю, а також актів адміністративного законодавства, 

котрі містять трудоправові норми. Попри недосконалість чинного 

законодавства України, можемо стверджувати, що на сьогоднішній день 

нормативно-правові акти у мінімальній мірі сприяють належному 

функціонуванню правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин. При цьому слід також мати на увазі, що недоліки 

законодавства постійно значним чином виправляються у судових рішеннях 

національних судів та Страсбурзького суду, правові позиції яких, хоча й не 

мають формального нормативного характеру (позиції ЄСПЛ у світлі 

законодавства України можна безпосередньо розглядати в якості обов’язкових 

норм поведінки), проте дозволяють ринку праці функціонувати, будучи 

узгодженим із засадою гармонійної стабільності трудових правовідносин.  

 



148 

 

 

 

2.2 Поняття, ознаки та значення правового механізму  

забезпечення стабільності трудових правовідносин 

Український вибір курсу на євроінтеграцію поставив перед нашою 

державою низку важливих стратегічних завдань стосовно реалізації 

гуманістичних основ соціально-економічної політики, котрі сукупно 

відповідають принципам державної політики провідних країн світової 

спільноти. У цьому контексті українські учені О.В. Тищенко, С.М. Черноус і 

Д.І. Сіроха зауважують, що основою соціального прогресу в усіх сферах 

людського життя повинно слугувати створення умов для високого рівня 

життя, реалізації ефективних стратегій щодо зменшення бідності. При цьому, 

на думку науковців, «історичний досвід демонструє, що проблема бідності 

загострюється в тих державах, які перебувають на перехідному етапі 

формування соціальної та економічної політики». Саме у цей період 

акцентується особлива увага суспільства на перспективах впровадження у 

практичну дійсність соціальної справедливості в контексті розподілу благ 

(distribution of the benefits) [654, c. 143]. Зазначене безпосереднім чином 

стосується нашої держави, яка з моменту проголошення незалежності пішла 

шляхом системної демократизації суспільства, влади, а також суспільних 

відносин, зокрема трудоправових відносин, обравши, як зазначає провідна 

українська вчена Т.В. Колєснік, шлях розвитку, керуючись 

загальнолюдськими та європейськими цінностями-орієнтирами. Як наслідок, 

в Україні відбулося реформування законодавства, а також зміна 

концептуального підходу до розуміння прав людини і їх забезпечення. У 

цьому контексті «значний вплив на трудові правовідносини здійснив перехід 

нашої держави від командно-планової економіки як продукту комуністичної 

ідеології до ринкової економіки й відносин як продукту демократичного 

режиму» [231, c. 82]. Вказане має особливе значення з огляду на те, що в 
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практичній дійсності спостерігається «безпосередній зв’язок» т. зв. «світу 

праці» з ринком, а також «їх взаємний вплив» [11, c. 183].  

Необхідно визнати той факт, що перехід до ринкової економіки нашої 

держави призвів до поширення на сферу праці множини ризиків, обумовлених 

ринковими процесами, що є особливо актуальним сьогодні питанням 

забезпечення стабільності трудових правовідносин з огляду на інші соціально-

політичні та культурні чинники, котрі загострюють вплив означених 

ризикових факторів ринку. Український науковець М.В. Панченко з цього 

приводу зазначає, що «в сучасному суспільстві спостерігаються все більш 

інтенсивні прояви негативних для психофізіологічного здоров’я людини 

форми зайнятості, а саме «гнучкі» форми зайнятості. За умов ігнорування 

відповідності праці в межах цієї зайнятості критеріям гідної праці працівники 

знаходяться перед реальним ризиком їх прекаризациї, що недопустимо в 

умовах сучасного розвитку людства і людської цивілізації» [348, c. 51]. Окрім 

того, несистемне запровадження ринкової економіки в нашій державі, а також 

упровадження стандартів не завжди соціально орієнтованої економіки 

обумовило появу в фактичній дійсності низки інших негативних чинників, що 

загрожують т. зв. «світу праці», зокрема це банкрутство підприємств, 

можливості їх рейдерського захоплення, «тінізація» економіки тощо.  

Окреслені проблеми значним чином загострюються актуальними 

кризовими явищами в економіці та проблемами безпеки нашої держави 

загалом. Українськими вченими сьогодні справедливо вказується на достатньо 

високий рівень впливу сукупності загрозливих факторів, які унеможливлюють 

належне практичне забезпечення стабільності трудових правовідносин у 

нашій державі. Наприклад, С.І. Ілларіонова зазначає, що наявні кризові 

процеси в економіці України, а також зупинка низки підприємств на окремих 

територіях Донецької та Луганської областей нашої держави, девальвація 

національної валюти, переорієнтація окремих підприємств на виробництво 

нових видів продукції та нові ринки збуту «об’єктивно зумовлюють 

скорочення кадрів та загострюють проблему забезпечення належного й 
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ефективного захисту трудових прав працівників, яка з часом не лише не 

втрачає своєї актуальності, а все більше й більше привертає увагу дослідників 

у різних галузях науки». Юрист-трудовик вказане пояснює тим фактом, що 

працівник є особою, котра «знаходиться під впливом господарської влади 

роботодавця, постійно перебуває у становищі менш вигідному, ніж власник 

засобів виробництва товарів та послуг» (це твердження, на що вже звертають 

увагу вітчизняні учені [102], є досить дискусійним, що нами буде 

фрагментарно продемонстровано у цьому та наступному розділі дослідження). 

В окресленому сенсі особливого значення набувають питання «забезпечення 

функціонування дієвого механізму захисту трудових прав працівників». При 

цьому, як зауважує С.І. Ілларіонова, «формування та функціонування 

відповідного механізму захисту, який би відповідав сучасним соціально-

економічним реаліям, тісно пов’язане з дослідженням основних форм та 

способів захисту трудових прав працівників, за допомогою яких здійснюється 

реалізація та захист їх трудових прав» [174, c. 3]. Ці концептуальні зауваження 

безпосереднім чином стосуються також питання забезпечення стабільності 

трудових правовідносин.  

Належне формування сучасної наукової думки про забезпечення 

стабільності трудових правовідносин виявляється неможливим без 

дослідження правового механізму забезпечення стабільності зазначених 

правовідносин, що обумовлено: 1) сутністю, значимістю цієї правової 

конструкції; 2) сутністю стабільності забезпечення зазначених відносин 

загалом (стабільність, як зазначають вчені, є не лише рівновагою, але й 

«механізмом, що забезпечує такий стан системи» [582, c. 96]). Вітчизняний 

юрист-трудовик Р.О. Максимович з цього приводу справедливо стверджує, що 

«практично кожне наукове дослідження в галузі юриспруденції так чи інакше 

висвітлює або цілеспрямовано вивчає певний правовий механізм». Водночас 

саме поняття «механізм» в юриспруденції правниками запозичене з галузі 

техніки, в якій під механізмом розуміють «сукупність частин пристрою, а 

також спосіб їх поєднання для введення в дію роботи самого пристрою» [298, 
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c. 87–88]. Український учений О.Л. Горган вказує на те, що сьогодні поняття 

«правовий механізм» вже належить до загальноприйнятих термінів, які 

широко використовуються в правовій літературі, але не є визначеними і майже 

не застосовуються законодавцем. При цьому чимало авторів, котрі 

досліджують ті чи інші правові механізми у своїх працях, майже не 

розкривають зміст самого поняття «правовий механізм» [112, c. 41]. Це є 

невиправданим, адже правові механізми «дають можливість побачити дію 

права, а також удосконалити ті елементи правового механізму, які 

ускладнюють ефективне регулювання суспільних відносин» [298, c. 88], а 

отже, невизначеність юридичної конструкції, що надає відповідні 

методологічні переваги у дослідженні та окресленні шляхів удосконалення 

тих чи інших соціально-правових явищ, призводитиме у фактичній дійсності 

до того, що результати дослідження відповідних механізмів не завжди будуть 

коректними, достатньо зрозумілими у різних вимірах та контекстах їх 

наукового осмислення.  

Окресленої позиції дотримуються й інші вітчизняні науковці. 

Наприклад, М.Л. Смолярова, критично аналізуючи сутність механізму 

правового стимулювання учасників трудових правовідносин, доходить 

висновку, що на формування цього механізму як дійсно дієвого правового 

механізм, «впливають наукові концепції». Також юрист-трудовик відзначає, 

що «відсутність цілісного розуміння правового стимулювання, системи, 

функцій і принципів його конструювання та застосування будуть породжувати 

суттєві проблеми як на теоретичному, так і на практичному рівнях» [444, c. 

10].  

Слід також мати також на увазі, що значним чином ускладнює належне 

розуміння досліджуваного правового механізму відсутність універсального 

наукового розуміння правниками поняття «правовий механізм». Наприклад, 

О.Л. Горган, дослівно відтворюючи ще в 2013 році опубліковані висновки  

С.О. Кузнєцової [260, c. 11], зазначає, що в наявній юридичній літературі 

поняття «правовий механізм» широко використовується, однак «цьому 



152 

 

поняттю надаються різні значення, пов’язані з відмінністю методологічних 

підходів різних авторів». У наукових джерелах висловлюються пропозиції 

щодо відмежування поняття «правовий механізм» від понять «засоби 

реалізації функцій держави», «засоби правового регулювання» і «правовий 

режим». Ці пропозиції ґрунтуються на вузькому розумінні терміна «правовий 

механізм», що, на думку О.Л. Горгана, видається «методологічно хибним» 

[112, c. 47].  

Вказане є особливо важливим питанням, адже по сьогодні соціально-

правовий феномен правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин комплексно не досліджувався, а в наявній науковій літературі 

відсутні будь-які згадки про існування відповідного юридичного конструкту. 

Проте слід мати на увазі, що у тій чи іншій мірі питання правових механізмів 

у трудовому праві та в інших галузях права вже висвітлювалися українськими 

науковцями, зокрема В.С. Венедиктовим, С.І. Ілларіоновою, М.І. Іншиним, 

О.В. Карпушовою, Т.В. Колєснік, М.В. Панченком, С.В. Поповим, 

С.М. Прилипком, О.Г. Середою, Д.А. Чижовим, Ю.М. Щотовою, 

О.А. Яковлєвим та іншими українськими правниками. Наукові напрацювання 

цих та інших учених становитиме доктринальний фундамент для формування 

наукової думки щодо юридичної сутності правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин.  

Для досягнення поставленої мети потрібно буде виконати наступні 

завдання: 1) проаналізувати наукове розуміння понять «механізм» і «правовий 

механізм»; 2) дослідити особливості розуміння поняття «правовий механізм» 

у різних контекстах об’єктивації цього юридичного конструкту, зокрема в 

площині трудового права; 3) встановити сутність правового забезпечення; 

4) з’ясувати сутність поняття «правовий механізм забезпечення» та 

сформулювати визначення поняття «правовий механізм забезпечення 

стабільності трудових правовідносин»; 5) виокремити та систематизувати 

основні специфічні характеристики досліджуваного правового механізму; 

6) встановити соціально-правове значення даного правового механізму.  
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Уточнюючи наукове розуміння понять «механізм» і «правовий 

механізм», зазначимо, що, на думку Р.О. Максимовича, механізм як такий 

являє собою «сукупність компонентів (елементів), через єдність 

функціонування яких можна розкрити сам механізм як ціле». Іншими словами, 

вчений вважає, що «механізм» – це «сукупність елементів, що знаходяться у 

взаємозв’язку один з одним і складають певну систему в русі». У цьому 

контексті «функціонування механізму залежить від існування взаємного 

зв’язку та взаємозумовленості його структурних елементів» («механізм являє 

собою упорядковану і організовану систему, яка має власну структуру і 

визначений склад елементів») [298, c. 89].  

Окремі вчені зводять розуміння правового механізму винятково до 

системи чи сукупності норм, що врегульовують певні правовідносини. У 

цьому сенсі Л.А. Копєнкіна пропонує розглядати поняття «правовий 

механізм» в якості «сукупності правових норм різних галузей права, які в силу 

своєї специфіки регулюють ті чи інші суспільні відносини на різних етапах, 

забезпечуючи тим самим їх поступальний, позитивний розвиток» [237, c. 66]. 

Але із вказаним підходом не можна погодитись у повній мірі, адже механізм є 

системою, структура якого не обмежується лише нормативними правилами 

щодо дій певним чином, вона також включає відповідний інституційний та 

інструментальний елемент. Цю точку зору поділяє і російська дослідниця 

Є.В. Бутова, котра зазначає, що «правовий механізм» – це «юридична 

конструкція, яка характеризує не лише формально-процедурну сторону 

правового впливу, але також і його інструментальну оснащеність» [46, c. 179]. 

Такої ж цієї позиції у тій чи іншій мірі дотримується вітчизняний юрист-

адміністративіст Ю.О. Коваленко, котрий вважає, що правовий механізм – це 

«цілісна система правових засобів і факторів, що має цілеспрямований 

характер, є інструментальною конструкцією впливу на відповідні суспільні 

відносини» [214, c. 42]. Тобто можемо дійти висновку, що підхід до розуміння 

поняття «правовий механізм», використаний Л.А. Копєнкіною, є 

невиправдано спрощеним, тому він не сприяє достатньому розумінню 
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досліджуваної конструкції. У зв’язку з цим розглянемо більш складні 

визначення поняття «правовий механізм», які реальніше відображають суть 

відповідного феномена.  

Українська вчена А.М. Перепелюк вважає, що правовим механізмом є 

«певна конструкція, що передбачає дію послідовно організованих юридичних 

засобів, які дають можливість досягти конкретної юридичної цілі з 

дотриманням відповідної процедури. Кожна ланка такого механізму є 

самостійним комплексом юридичних засобів» [351, c. 275]. Науковець 

М.В. Панченко цілком слушно зазначає, що «правовий механізм – це закрита 

система засобів і чинників впливу на суб’єктів права, завдяки якій нормативні 

вимоги до юридично значимої суспільної поведінки суб’єктів права знаходять 

свій практичний вияв» [347, c. 136]. Критично аналізуючи визначення поняття 

«правовий механізм», можемо помітити, що А.М. Перепелюк визначає 

сутність зазначеного поняття в контексті статичного вияву правового 

механізму, тоді як М.В. Панченко додатково вказує на потенціал динамічного 

вияву відповідного механізму. Вказане має досить важливе значення, тому що 

правовий механізм виявляється в практичній дійсності в статиці та динаміці. 

На цю обставину вказує і вітчизняний дослідник Ю.О. Коваленко, котрий, 

аналізуючи різні підходи до розуміння поняття «правовий механізм», 

доходить висновку, що для визначення механізму у теорії права учені 

використовують переважно  такі з них: 1) інструментальний підхід, у межах 

якого «правовий механізм розглядається в якості певної усталеної, чітко 

визначеної та закритої системи засобів і факторів, що є об’єктивними на 

нормативному рівні, необхідними та достатніми для досягнення певної мети, 

виконують низку функцій держави»; 2) діяльнісний підхід, у межах якого 

«правовий механізм тлумачиться як урегульований нормами права комплекс 

управлінських відносин по застосуванню методів, інструментів, правил» [214, 

c. 41].  
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Окресливши загальну сутність правового механізму, доцільно 

проаналізувати особливості розуміння цього конструкту в різних контекстах 

його об’єктивації, зокрема й у сфері дії трудового права).  

Наприклад, український юрист-конституціоналіст Р.О. Максимович, 

досліджуючи конституційно-правовий механізм захисту прав і свобод людини 

та громадянина, доходить думки, що під цим механізмом необхідно розуміти 

«систему юридичних норм, засобів і способів захисту, а також інститутів 

громадянського суспільства, що покликані здійснювати ефективний захист 

прав і свобод людини» [298, c. 90]. У свою чергу, З.Р. Криворученко, 

аналізуючи сутність правового механізму у сфері зайнятості, вважає, що цим 

механізмом є «система всіх державно-правових засобів, за допомогою яких 

держава здійснює владний вплив на суспільні відносини у сфері зайнятості 

населення» [255, c. 130]. Українська учена та суддя О.В. Карпушова, 

з’ясовуючи юридичну природу і сутність механізму реалізації прав суддями, 

стверджує, що цим механізмом є «сукупність засобів та форм економічного і 

соціально-правового характеру, котра дає змогу суддям повноцінно 

реалізовувати свої права на працю». Виходячи з цього, юрист-трудовик 

розглядає «правовий механізм забезпечення та реалізації трудових прав 

суддів» в якості «сукупності економічних, правових, організаційних засобів та 

способів, за допомогою яких відбувається реалізація суддями трудової 

діяльності шляхом використання прав та обов’язків, а також застосування 

інструментів захисту прав та відповідних гарантій задля повноцінного 

розкриття» [205, c. 44]. Р.Т. Чернега, аналізуючи сутність національного 

механізму правового забезпечення охорони праці, доходить висновку, що цим 

механізмом є «цілісна та налагоджена система, яка поширює свою дію на чітко 

визначену територію та регулює за допомогою використання правових засобів 

та методів, встановлення правових норм та застосування юридичної 

відповідальності за їх порушення чи недотримання, суспільні відносини між 

суб’єктами охорони праці з метою забезпечення прав працівника на життя, 
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здоров’я та безпечні умови праці і регламентації поведінки роботодавця щодо 

надання гарантій забезпечення цих прав» [491, c. 11].  

Опрацювавши різні розуміння поняття «правовий механізм» залежно від 

сфер і контексту об’єктивації цього конструкту, можемо зробити висновок, що 

в загальному сенсі усі вчені погоджуються з тим, що цим механізмом є певна 

система взаємоузгоджених елементів, підпорядкованих конкретній меті 

створення та функціонування відповідного правового механізму [530, с. 98]. 

Отже, правовий механізм забезпечення у широкому контексті є системою, 

взаємоузгоджених елементів, що у своєму функціональному вияві спрямовані 

на забезпечення певного стану у взаємовідносинах певних суб’єктів права, що 

узгоджені правом працівника і роботодавця на стабільні трудові 

правовідносини.  

Зважаючи на окреслене тлумачення правового механізму забезпечення, 

цілком зрозумілим стає прагнення науковців сформулювати актуальну та 

найбільш оптимальну наукову думку стосовно правових механізмів 

забезпечення прав, захисту, охорони, відновлення цих прав у сфері праці як 

однієї з базових сфер життєдіяльності людини.  

При цьому для належного розуміння поняття «правовий механізм 

забезпечення» та, відповідно, похідного поняття – «правовий механізм 

забезпечення стабільності трудових правовідносин», необхідно 

проаналізувати розуміння вченими поняття «правове забезпечення» (на 

сьогоднішній день у чинному законодавстві України не міститься легального 

визначення поняття «правове забезпечення» та «трудоправове забезпечення» 

[293, c. 67]). Важливість цього завдання обумовлено тим, що розмитість 

розуміння визначення поняття «правове забезпечення», на думку 

О.Є. Костюченко, спричиняє «значну частину практичних проблем реалізації 

соціального призначення трудового права» [249, c. 136]. Водночас слід 

звернути увагу на те, що у тій чи іншій мірі вчені однаково трактують сутність 

відповідного феномена, характеризуючи різні особливості вияву цього виду 

забезпечення. Наприклад, Я.В. Лазур вважає, що «правове забезпечення – це 
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«здійснюване державою за допомогою правових норм, приписів і сукупності 

засобів упорядкування суспільних відносин, їх юридичне закріплення, 

охорона, реалізація і розвиток» [276, c. 392]. Є.Є. Колесников під поняттям 

«правове забезпечення» пропонує розуміти «діяльність, яка спрямована на 

права та свободи громадян за допомогою різноманітних засобів, зокрема за 

допомогою правових норм, з метою упорядкування, захисту та охорони 

певних суспільних відносин» [229, c. 433]. На думку І.В. Медведєвої, «правове 

забезпечення – це «комплекс правових норм, закріплених на різних рівнях 

влади й управління, що детермінують створення, юридичний статус і 

функціонування суспільних відносин» [301, c. 3219]. А.С. Курбанова ж 

вважає, що правовим забезпеченням є «розробка, затвердження, виконання, 

використання, застосування засобів юридичного впливу на певний об’єкт» 

[264, c. 18]. З огляду на це, на думку вченої, «правове забезпечення державного 

управління являє собою широке правове поле», котре не обмежується лише 

загальнодержавними законами, але й охоплює також «масу правових норм, 

актів, документів, що випускаються органами державного управління» 

(різноманітні укази, розпорядження, постанови, положення, інструкції, 

роз’яснення, додатки, доповнення до законодавчих актів)» [264, c. 18].  

Отже, можемо констатувати, що учені зводять розуміння «правового 

забезпечення» переважно до нормативно-правової площини уможливлення 

нормативного здійснення (перебігу) процесів та правовідносин, які мають 

правове значення. Слід погодитись і з тим, що «це розуміння правового 

забезпечення є невиправдано вузьким, адже фактично ігнорує 

правовиконання, що має забезпечувальний та правовий характер» [93, c. 76]. 

Проте, якщо в суто публічному правовому сенсі відповідне забезпечення має 

переважно «адміністративний характер», тобто «відображає вплив суб’єктів 

публічної адміністрації на об’єктів публічного адміністрування (на систему 

публічної адміністрації та її елементи, на фізичних та юридичних осіб 

приватного права, на об’єднання громадян й інші групи людей на місцевому, 

регіональному, національному та міжнародному рівнях), то в трудоправовому 
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сенсі у правовому забезпеченні спостерігається змішаний характер 

забезпечення». Правове забезпечення у цьому вимірі здійснюють як 

зобов’язані суб’єкти публічної адміністрації, так і роботодавці та навіть 

працівники, їх об’єднання (трудові колективи, організації, що репрезентують 

інтереси працівників), а іноді – громадянське суспільство, населення загалом 

[93, c. 79].  

Важливо також в окресленому сенсі з’ясувати ознаки правового 

забезпечення. У цьому контексті слід погодитись із українською вченою 

О.Є. Костюченко, котра виокремлює наступні «необхідні ознаки правового 

забезпечення»: 1) «безперервна діяльність суб’єктів права в межах їхньої 

компетенції, спрямована на виконання функцій та поставлених завдань усіма 

засобами, не забороненими законом»; 2) «правові умови реалізації прав і 

свобод осіб та їхніх груп, які втілюються у життя за допомогою правових 

засобів закріплення, реалізації, гарантування, охорони й захисту» [249, c. 100]. 

Крім того, як зазначає учена, «виключення хоча б однієї з названих ознак 

робить неможливим існування правового забезпечення як явища» [248, c. 149].  

Таким чином, можемо дійти висновку, що трудоправове забезпечення –

це урегульоване законодавством про працю безперервно здійснюване 

зобов’язаним суб’єктом за допомогою спеціального механізму упорядкування 

комплексу правових відносин у сфері праці (сукупності відносин у суміжних 

сферах, коли вони безпосередньо стосуються належного перебігу відносин у 

сфері праці), їх достатнє нормативне закріплення (на рівні законів, 

підзаконних актів, договорів, контрактів і угод), охорона (захист) сторін 

правовідносин, реалізація та оптимальний розвиток.  

Аналізуючи різні підходи до розуміння понять «правовий механізм», 

«правове забезпечення», враховуючи сформульоване нами визначення 

поняття «трудоправове забезпечення», слід погодитися із українським 

правником В.В. Гладким, котрий цілком слушно зауважує, що поняття 

«правовий механізм забезпечення» в жодній мірі не слід ототожнювати з 

поняттям «правове забезпечення». Цей висновок науковець робить на підставі 
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того, що правове забезпечення загалом можна розглядати у наступних 

аспектах: 1) динамічному аспекті прояву – як «забезпечувальний процес 

(діяльність)»; 2) статичному аспекті прояву – як «результат забезпечувального 

процесу (діяльності)». Водночас «правовий механізм забезпечення 

характеризує організацію, структуру забезпечувального процесу (діяльності) і 

відповідний порядок його руху в об’єктивній дійсності» [99, c. 62]. Із вказаним 

підходом у повній мірі погоджується вітчизняний науковець М.В. Панченко, 

критично аналізуючи сутність правового механізму забезпечення гідної праці 

держслужбовців України. Він стверджує, що забезпечення гідної праці 

державних службовців – це «сукупність матеріальних і нематеріальних 

юридично значимих об’єктів, фінансових, правових та організаційних засобів, 

які підвищують та/або не дозволяють знизити наявний рівень відповідності 

праці на державній службі гуманістичному принципу трудового права, крізь 

призму якого службово-трудові правовідносини та вплив на службовця у 

межах цих відносин здійснюється у відповідності з критеріями (вимогами) 

концепції гідної праці». Що ж стосується правового механізму забезпечення 

гідної праці держслужбовців, то під ним науковець пропонує розуміти 

«взаємопов’язану та в міру узгоджену систему нормативно-правових, 

інституційних та організаційних форм і засобів, які в своїй сукупності 

впливають на сторони службово-трудових правовідносин та на інших 

суб’єктів права, забезпечуючи таким чином впровадження у практичній 

дійсності належного рівня відповідності праці на державній службі критеріям 

(вимогам) концепції гідної праці». У свою чергу, українська вчена 

О.Г. Середа, досліджуючи механізм забезпечення прав у царині трудових 

відносин, пропонує розглядати його в якості «цілісної системи правових форм, 

заходів і засобів, взаємодія яких спрямована на реалізацію цих прав і свобод 

працівниками, убезпечення від посягань на ці цінності, на попередження їх 

порушень і на поновлення порушених прав» [428, c. 13]. Юрист-трудовик 

О.В. Карпушова, аналізуючи поняття «забезпечення прав і свобод», доходить 

висновку, що найбільш обґрунтованим є включення до цього правового 
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механізму забезпечення саме механізму реалізації, котрий «спрямований на 

попередження порушень прав і свобод, що задекларовано шляхом вжиття 

профілактичних заходів, а також механізму захисту, спрямованого перш за все 

на відновлення порушених прав та свобод, реалізацію відповідних гарантій 

захисту» [205, c. 43].  

Отже, правовим механізмом забезпечення стабільності трудових 

правовідносин є система урегульованих чинним законодавством 

взаємоузгоджених (збалансованих) основних (трудоправових) і допоміжних 

елементів (способів, засобів забезпечення), що у своєму функціональному 

вияві інтегровані та організовані, будучи спрямованими на законне, 

послідовне, науково обґрунтоване й ефективне забезпечення належного стану 

перебігу трудових правовідносин, які узгоджені правом працівника та 

роботодавця на стабільні трудові правовідносини.  

З’ясувавши визначення поняття «правовий механізм забезпечення 

стабільності трудових правовідносин», можемо також привести перелік 

особливих рис цього правового механізму. Отже, врахувавши актуальні 

підходи українських науковців [42, c. 178; 99; 205, с.45] до розуміння переліку 

ознак правового механізму, зазначимо, що характерними рисами 

досліджуваного механізму є такі з них:  

1.  Цей механізм є частиною приватноправового режиму, а саме 

особливого правового режиму трудового права – правового режиму трудових 

правовідносин. Слід мати на увазі, що категорія правового режиму, як 

справедливо зауважує І.О. Гайдамака, по сьогодні «залишається 

малодослідженою на загальнотеоретичному рівні» [84, c. 121]. Крім того, у  

трудовому праві це поняття почало вивчатися порівняно недавно, зокрема у 

працях українських науковців Л.В. Вакарюк [51; 54; 56], В.В. Пузанової [410] 

та О.А. Яковлєва [564; 567; 568]. При цьому поняття «правовий режим», як 

вказує вітчизняна вчена О.С. Коровайко, «широко використовується в 

юридичній науці практично в усіх її галузях і напрямах стосовно 
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характеристики певних суб’єктів права чи різновидів юридичної діяльності» 

[239, c. 78].  

Аналізуючи правовий механізм забезпечення стабільності трудових 

правовідносин як частину правового режиму, слід мати на увазі, що мова йде 

саме про приватноправовий режим. Український науковець О.А. Яковлєв з 

цього приводу зазначає, що «приватноправові режими встановлюються при 

регулюванні більшості трудових відносин і характеризуються перевагою 

дозволів як способів регулювання, диспозитивного методу і 

загальнодозвільного типу правового регулювання, наявністю 

рекомендаційного та/або заохочувального регулювання, позовною формою 

захисту прав, широкою автономією суб’єктів права у врегулюванні своїх 

відносин тощо» [562, c. 83]. Юрист-трудовик Л.В. Вакарюк стверджує, що 

«правовий режим – це вплив на суспільство і заради суспільства». Будучи 

«якісною характеристикою дії права, він відображає динамічні аспекти 

розвитку суспільних відносин, обумовлених природою суспільства, його 

зв’язками, самоорганізацією, суспільним характером праці, та забезпечує в 

процесі його розвитку налагодженість та стабільність спонтанних, стихійних 

процесів, стабільність функціонування всієї його системи, приводячи в 

упорядковану взаємодію» [57, c. 82]. Водночас учена пропонує розглядати 

поняття «трудоправовий режим» у наступних контекстах: 1) трудоправовий 

режим в об’єктивному сенсі – «сукупність норм (норм-принципів), які, 

втілюючись у метод (способи) правового регулювання шляхом поєднання і 

співвідношення, забезпечують на державному і договірному рівнях баланс 

інтересів сторін трудового договору з метою реалізації мети і завдань 

трудового права»; 2) трудоправовий режим в суб’єктивному розумінні – «один 

із способів упорядкування діяльності підприємства, установи, організації, 

який виражається у компетенції роботодавця щодо прийняття локальних актів 

з метою забезпечення сприяння повній реалізації трудових прав і задоволенню 

інтересів працівників і роботодавців» [57, c. 113]. Тобто правовий режим – це 

порядок правового регулювання (впливу) на суспільні відносини, що 
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врегульовані правом і мають бути нормативними. Слід також мати на увазі, 

що порядок, як справедливо зауважує А.Г. Реп’єв, «закріплює певне 

розташування елементів системи (прямий та зворотний, послідовний та 

хаотичний, загальний та індивідуальний тощо), встановлює, у першу чергу, 

послідовність вибудовування системи, в нашому випадку – опосередкованої 

правом» [417, c. 23].  

Таким чином, можемо дійти висновку, що правовий режим трудових 

правовідносин – це складова трудоправового режиму, що спрямована на 

упорядкування відповідних правових відносин та є порядком правового 

регулювання цих правовідносин, охоплюючи, серед іншого, правовий 

механізм правового забезпечення стабільності трудових правовідносин [529].  

2. Цей механізм є правовим за своєю сутнісною природою. Відповідна 

сутність досліджуваного механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин виявляється у тому, що цим механізмом є:  

1) особлива, юридично значима, конкретно-історична нормативна 

форма поведінки, взаємовідносин і діяльності у сфері праці (відображає 

об’єктивну, тобто предметну та діяльнісну форму вияву природи механізму);  

2) спеціальна ідеальна модель упорядкування юридично значимих 

відносин у сфері праці, що у тій чи іншій мірі впливають на стан перебігу 

трудових правовідносин, не допускаючи неправомірного обтяження волі 

працівника і роботодавця, а також завдання шкоди законним інтересам 

суспільства, держави, третіх осіб (відображає суб’єктивну, тобто соціально-

психологічну та правову світоглядну форму вияву досліджуваного феномена).  

3. Цей правовий механізм підпорядкований особливій меті, завданням і 

принципам побудови та функціонування. Розглядаючи характерні риси 

відповідного правового механізму, не можемо ігнорувати того факту, що цей 

механізм є особливим явищем, а отже, він характеризується своєю 

індивідуальною феноменологічною сутністю (більш детально ця сутність 

нами розкривається у підрозділі 2.3 дослідження).  



163 

 

4. Цей правовий механізм є складною системою елементів. Як відомо, 

істотною властивістю правового механізму є його системний характер. 

Вказане цілком закономірне, адже, як зазначають науковці, правовий механізм 

загалом «не зміг би виконувати своє функціональне призначення, якби був 

лише довільною сукупністю різних юридичних феноменів, не був би 

органічною системою, стійким комплексом взаємопов’язаних правових 

інструментів, покликаних «працювати» як єдине ціле. У зв’язку із цим 

практично значущою характеристикою правового механізму є завершеність 

його інструментальної структури» [560, c. 148]. Відповідно, правовий 

механізм забезпечення стабільності трудових правовідносин не є винятком із 

цього правила, характеризуючись складною системою, котра буде нами далі у 

цьому розділі дослідження детально розглянута.  

Таким чином, окреслені характерні риси правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин дають загальне уявлення 

про надзвичайну соціально-правову сутність і значимість досліджуваного 

феномена. Додатково слід зауважити, що ця сутність і значимість корегується 

у загальному вигляді самою сутністю гармонійної стабільності зазначених 

правових відносин. Як вже зазначалось у підрозділі 1.3 цього наукового 

дослідження, стабільність трудових правовідносин у загальному сенсі 

розглядається у якості гарантії, котра являє собою бар’єр для фактичної 

об’єктивації некерованої соціальної динаміки у сфері праці, результатом чого 

може стати створення умов, за яких не буде досягатися мета правового 

регулювання у сфері праці [93, c. 80].  

5. Цей правовий механізм у практичній дійсності забезпечує право на 

гармонійні стабільні трудові правовідносини. Зазначене право являє собою 

особливий та складний соціально-правовий феномен, котрий уможливлюється 

у процесі функціонування даного правового механізму (більш детально це 

право та форми його захисту, які відображають характер природи та 

функціонування зазначеного правового механізму, нами розглянуті у 

підрозділі 2.5 цього наукового дослідження).  
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З’ясувавши визначення, а також особливу соціально-правову природу 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин в 

Україні, наразі можемо окреслити його очевидне соціально-правове значення. 

Отже, у загальному сенсі соціально-правове значення досліджуваного 

правового механізму полягає у тому, що цей правовий механізм справляє 

позитивний вплив на сферу праці, на ринок праці, на працівників (усіх 

працездатних осіб загалом) і роботодавців, на суспільство та державу, 

окультурюючи суспільство та державу і забезпечуючи стабільний розвиток 

суспільства.  

Наголосимо на тому, що правовий механізм як особлива модель 

взаємовідносин не може не впливати на людину, суспільство та державу. До 

подібного висновку доходить М.В. Панченко, досліджуючи правовий 

механізм забезпечення гідної праці на державній службі в Україні. Науковець 

наголошує на тому, що саме поняття досліджуваного ним механізму 

складається з термінів «правовий механізм» і «забезпечення» й тому цей 

феномен «у загальному сенсі може бути осмислений в якості організації та 

структури комплексного спеціально-юридичного впливу на соціальні 

відносини з метою підвищення ефективності діяльності об’єкта відповідного 

впливу» [347, c. 138]. Проте у ще більш широкому сенсі функціонування 

правового механізму забезпечення може також зачіпати інших осіб, 

суспільство загалом та державу. У цьому контексті правовий механізм 

забезпечення стабільності трудових правовідносин є найкращим прикладом 

того, що вказує на надзвичайне соціально-правове значення цього механізму.  

Е.В. Бабенко ж акцентує увагу на тому, що належне досягнення мети 

будь-чого, що є надзвичайно складним, неможливе без створення відповідного 

правового механізму. Зокрема український юрист-трудовик констатує, що 

«ефективний захист трудових прав працівників можливий лише в рамках 

створення високоефективної, орієнтованої на позитивні очікування 

суспільства системи багатопрофільного цільового захисту найманих 

працівників, особливо на тих етапах трудових правовідносин, у межах яких 
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працівники характеризуються найбільшою вразливістю перед владою 

роботодавця, іншими обставинами фактичної дійсності» [11, c. 6]. Практично 

на цю ж обставину звертає увагу С.О. Кузнєцова, зазначаючи, що категорія 

«правовий механізм» «дозволяє розглянути будь-яке явище чи процес в якості 

системи, що має складну структурну будову, котрій притаманні особливості 

та взаємозв’язки її внутрішніх елементів, здатність до динаміки, 

самоврядування та зовнішнього управління». Отже, як справедливо зауважує 

російська вчена, сутнісний зміст «правового механізму» дає можливість у 

кожному конкретному випадку продемонструвати, яким саме чином 

«здійснюється чи має здійснюватися правове регулювання суспільних 

відносин, що виникають з певного приводу», а також дозволяє «намітити 

шляхи розвитку законодавства та правозастосовної діяльності у будь-якій 

досліджуваній сфері» [260, c. 10]. 

Таким чином, можемо дійти висновку, що правовий механізм: 

1) уможливлює комплексний вплив на об’єкт впливу та на інших суб’єктів 

права; 2) може чинити як позитивний, так і негативний вплив на людину, 

суспільство та державу. При цьому не виникає сумнівів, що у будь-якій 

соціальній та правовій державі, в якій належним чином функціонує правова 

система, не можуть створюватися правові механізми, які невиправдано 

шкодять цій системі та правам людини, суспільству. У зв’язку із цим 

наголосимо на тому, що виправданість може констатуватися тим фактом, 

що шкода від відсутності цього механізму є більшою за ту, яка мала б місце 

у результаті створення та функціонування такого механізму.  

Отже, за вказаних обставин соціально-правове значення правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин виявляється у 

тому, що цей механізм:  

1) дозволяє державі ефективним чином впливати на працездатних осіб, 

працівників, роботодавців, на трудові колективи, суспільство загалом, а також 

на державу та державні органи, зокрема ті, які складають юрисдикційну форму 

захисту, досягаючи належного ефекту від забезпечення гармонійної 
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стабільності трудових правовідносин, а саме не допускаючи: порушення права 

на стабільні трудові правовідносини; нехтування свободи праці працівника та 

господарської свободи роботодавця;  

2) є певною нормативною моделлю, яка гарантує роботодавцям та 

найманим працівникам те, що:  

а) їх трудові права та законні інтереси у сфері праці (у тотожних сферах) 

будуть задоволені, а у разі їх порушення – відновлені, компенсовані тощо;  

б) вони можуть взаємодіяти доти, доки у них в цьому буде бажання. 

Надзвичайна важливість цього виявляється у тому, що:  

– роботодавець (уповноважений ним орган) може формувати та 

планувати реалізацію кадрової політики, а також виробничих процесів на 

підприємстві і своєї економічної політики загалом;  

– працівник може більш впевнено підходити до структурування свого 

трудового та позатрудового життя. Це означає наступне: працівник може 

планувати свою кар’єру, вибудовувати стратегію просування по службі та 

впевнено утілювати цю стратегію, підвищуючи свою кваліфікацію, якісніше 

виконуючи свої трудові обов’язки тощо; роботодавець, здійснюючи свою 

економічну діяльність на власний ризик, зменшує ризики непередбачуваної 

зміни найманих кадрів, може витрачати кошти на додаткове навчання 

працівників, будучи переконаним у тому, що більш кваліфіковані кадри 

будуть ще продуктивнішими у виробничих відносинах тощо;  

в) припинення трудових правовідносин, особливо у випадку їх 

заснування на безстроковому договорі, станеться тоді, коли і працівник, і 

роботодавець до цього вже будуть підготовленими. 

Отже, підводячи підсумок викладеного, слід зауважити, що правовий 

механізм забезпечення стабільності трудових правовідносин наразі є 

надзвичайно складним соціально-правовим феноменом, який виступає 

нормативним чином визначеною юридичною моделлю, котра є частиною 

правового режиму трудових правовідносин. Будучи підпорядкованою 

особливій меті, завданням і принципам побудови та функціонування такого 
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механізму, вона здійснює позитивний вплив на сферу праці, на ринок праці, на 

працівників (усіх працездатних осіб) і роботодавців, на суспільство та державу 

загалом [547, с. 44]. У цьому сенсі правовий механізм забезпечення 

стабільності трудових правовідносин як юридична модель, вибудувана на 

засаді гармонійної стабільності трудових правовідносин, окультурює 

учасників ринку праці, робить їх більш відповідальними щодо реалізації 

власного потенціалу, а також формує сучасні людиноцентристські цінності у 

суспільстві, вимагає від держави здійснення соціальної та економічної 

політики, спрямованої на створення умов, за яких трудові правовідносини не 

порушували б свободу праці працівників та господарську свободу у сфері 

праці роботодавців. При цьому слід зробити наступне застереження: 

окреслений ефект правовий механізм забезпечення стабільності трудових 

правовідносин може справляти не лише тоді, коли він буде заснований на 

вказаній засаді гармонійної (урівноваженої) стабільності, але й тоді, коли цей 

механізм буде належним чином унормований у законодавстві, матиме реальну 

можливість ефективно втілюватися у практичній дійсності та буде постійно 

удосконалюватися на підставі актуальних наукових розробок українських і 

зарубіжних юристів-трудовиків.  

 

 

 

 

2.3 Мета, завдання та принципи правового механізму  

забезпечення стабільності трудових правовідносин 

 

Право загалом та право будь-якої галузі права у своїй сутності 

переслідує одну основну мету – благо суспільства. З огляду на це, як зазначає 

вітчизняний науковець О.В. Черкунов, «весь комплекс функцій права тією чи 

іншою мірою спрямований на реалізацію чи забезпечення цього блага, тобто 

ці функції є такими, що завжди орієнтовані на забезпечення інтересів 
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суспільства різними доцільними методами, способами». Це стосується і 

трудового права, функції якого «спрямовані на досягнення блага суспільства 

через врегулювання, достатнє функціонування трудових правовідносин, а 

також процесів, що мають місце на ринку праці» [489, c. 182]. Тобто учений 

фактично веде мову про те, що право, реалізуючись через правовий механізм, 

досягає своєї мети, формуючи у суспільстві справедливість, рівність і 

гармонію співіснування людей у різноманітності їх взаємовідносин та 

процесів, що відбуваються у суспільному житті. Водночас вказане 

безпосереднім чином стосується лише правових держав, адже, як уже нами 

було з’ясовано у підрозділі 1.4 цього наукового дослідження, засади та 

принципи, котрі сьогодні використовуються в якості гарантії захисту прав 

працівників, раніше застосовувалися для експлуатації працівників. 

Найкращим прикладом  цього є принцип стабільності трудових 

правовідносин.  

Стосовно сучасної України, то слід зазначити, що на сьогоднішній день 

у нашій державі, як і в будь-якій іншій правовій державі, людина, незалежно 

від її соціального становища, мови, якою вона розмовляє, релігії, яку вона 

сповідує, політичної ідеології, якої вона дотримується, у світлі права 

розглядається в якості беззаперечної, найвищої соціальної цінності. Тому 

забезпечення, захист прав і законних інтересів людини також є похідними 

цінностями, важливість яких зумовлена цінністю людини як такої, а 

забезпечення стану охоронюваності цієї цінності гарантує сталий соціально-

правовий, економічний та культурний розвиток суспільства. Особливим 

чином це стосується «саме трудових прав людини, пов’язаних з ними законних 

інтересів та їх захисту, беручи до уваги в цьому випадку не лише цінність 

людини, але і її життя, здоров’я, благополуччя, достаток тощо, що досягається 

у рамках реалізації людиною її права на працю та права не бути примушеною 

до праці». У цьому сенсі захист трудових прав працівників виявляється 

«захистом соціальної цінності як такої» [11, c. 6], а також фундаментом для 

комплексного вибудовування соціально забезпеченого суспільства в умовах 
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ринкової економіки, що складає собою особливу проблему держав, які йдуть 

шляхом поступової десоціалізації сфери праці [618]. Крім того, в окресленому 

питанні не слід ігнорувати й цінності роботодавця. Саме тому, як зазначає 

О.В. Черкунов, «будь-яке сучасне цивілізоване суспільство однаково 

зацікавлене у безумовній захищеності прав та законних інтересів і працівника, 

і роботодавця, вбачаючи у практичній правовій забезпеченості працівника та 

роботодавця конкретне суспільне благо». Це є закономірним, адже «рівною 

мірою неможливо оцінити суспільство як справедливе, цивілізоване без 

належної захищеності в цьому суспільстві працівника і роботодавця: 

захищений працівник не спричиняє соціальної напруги (саме робітничі рухи, 

якщо проаналізувати історію становлення трудового права, часто ставали 

рушійною силою протестних рухів, революцій та переворотів); захищений 

роботодавець впевнено займається ефективною підприємницькою діяльністю, 

а отже, збільшує кількість робочих місць, сприяє підвищенню економічного 

потенціалу держави тощо» [489, c. 182].  

Слід також визнати і той факт, що відповідний захист соціальної 

цінності як такої не обмежується лише сферою законних інтересів людини 

та/або сферою прав людини. В окресленому контексті мова йде саме про 

уможливлення сталого розвитку держави та суспільства, що є умовою для 

створення (підтримання існування) правової, демократичної та соціальної 

держави. Зокрема український юрист-трудовик О.А. Яковлєв цілком 

справедливо наголошує на тому, що «стабільний розвиток країни неможливий 

без розбудови соціально забезпеченого суспільства. Консолідація проблем 

розвитку ринкової економіки з акцентуванням уваги на соціальних питаннях 

створює необхідне підґрунтя для економічного відновлення й гарантованості 

стабільно позитивного становища людини впродовж усієї трудової діяльності» 

[569, c. 9]. Вказане має надзвичайно важливе значення у сенсі реалізації 

трудоправової засади стабільності трудових правовідносин, що в практичній 

дійсності знаходить своє відображення у функціонуванні правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин.  
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Проте слід мати на увазі, що досліджуваний правовий механізм може 

належним чином слугувати ідеї об’єктивації зазначеної засади (не 

перетворюватись в інструмент нехтування свободи праці працівника та 

господарської свободи роботодавця) лише тоді, коли його мета, завдання та 

принципи будуть у необхідній мірі збалансованими, спрямованими на 

досягнення бажаного для працівника, роботодавця, суспільства та держави 

результату, не становитимуть загрози для беззаперечної, найвищої соціальної 

цінності – людини, її життя та здоров’я.  

Відповідний особливий стан правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин є складним питанням для сучасної теорії 

трудового права України, адже воно ще не підлягало комплексному науковому 

осмисленню ні вітчизняними, ні зарубіжними юристами-трудовиками. При 

цьому слід констатувати, що статика та динаміка трудових правовідносин уже 

досить широко досліджувалася українськими правниками, зокрема 

В.М. Андріївим, Е.В. Бабенком, Н.Б. Болотіною, В.С. Венедиктовим, 

С.В. Венедиктовим, В.В. Волинцем, Т.А. Занфіровою, С.І. Ілларіоновою, 

М.І. Іншиним, О.В. Карпушовою, Т.В. Колєснік, В.Я. Мацюком, 

К.Ю. Мельником, М.В. Панченком, М.В. Писаревою, С.В. Поповим, 

О.Г. Середою, Д.І. Сірохою, Д.А. Чижовим, В.І. Щербиною, Ю.М. Щотовою, 

О.А. Яковлєвим, О.М. Ярошенком та іншими українськими науковцями. 

Наукові напрацювання цих та інших науковців стануть теоретичним 

фундаментом, на якому нами буде сформовано наукову думку стосовно 

сутності мети, завдань та принципів правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин.  

Отже, спершу визначимо сутність мети правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин. У цьому аспекті 

зауважимо, що у загальному вигляді мета правового механізму забезпечує 

узгодженість, нормативність поведінки суб’єктів цього правового механізму. 

Ця позиція підтверджується вітчизняними науковцями. Зокрема В.В. Гладкий 

звертає увагу на те, що поведінка усіх осіб, які діють у межах правового 
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механізму, є нормативною, вона підпорядкована певній меті – базисній меті 

відносин, для забезпечення яких створено та функціонує відповідний 

правовий механізм. Це є цілком закономірним, адже, як зазначає науковець, 

«функціонування будь-чого доцільно розуміти в якості фактичного вияву 

функціональної властивості суб’єкта (об’єкта) – здатності здійснювати 

(виконувати) певну діяльність (роботу) на певних підставах та за певних умов. 

Ця діяльність (робота) підпорядкована конкретній меті, адже діяльність 

(робота) суб’єкта (об’єкта), не підпорядкована певній меті, не може вважатись 

конструктивною, визначеною та керованою, а отже, вона здатна становити 

потенційну загрозу для життя і здоров’я людини» [99, c. 64]. З цією позицією 

погоджується М.В. Панченко, вказуючи на важливість визначеності мети 

правового механізму та правильного розуміння мети функціонування 

правового механізму, особливо, коли цим механізмом є механізм, що 

стосується прав людини загалом чи окремих груп людей зокрема. Науковець 

доходить думки, що статистичні дані та наукові висновки, які свідчать про те, 

що «існуючі правові механізми забезпечення трудових прав і законних 

інтересів найманих працівників (зокрема й крізь призму концепції гідної 

праці) є недостатньо дієвими», безпосередньо вказують на «недосконалість 

сформульованої мети функціонування цих механізмів та/або 

неконструктивність завдань функціонування цих механізмів» [347, c. 156–

157]. У загальному сенсі погодимось із вказаним, проте зауважимо, що 

неналежний рівень ефективності функціонування правових механізмів, 

спрямованих на забезпечення трудових прав і законних інтересів (у сфері 

праці, у суміжних сферах) учасників трудових правовідносин (цей рівень 

демонструють порушення прав працівників, ігнорування прав роботодавців, 

декларативність норм про можливість захисту порушеного права та охорони 

трудових прав від наявних та потенційних загроз тощо), у переважній мірі 

свідчить про наступне:  

1) чинне законодавство не містить норми, зважаючи на формулювання 

якої можна було б однозначно усвідомлювати загальну мету відповідного 
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правового механізму. Наприклад, ця мета взагалі нормативно не окреслена; 

формулювання мети є невиправдано широким; осмислення мети ускладнене 

тим, що вона випливає із сукупності норм законодавства, що містяться в 

різних законодавчих та підзаконних актах чи в межах одного нормативного 

акту, але в різних його структурних частинах;  

2) окреслені в законодавстві завдання правового механізму не 

співпадають у достатній мірі з метою цього механізму;  

3) у теорії права відсутні узгоджені підходи до розуміння мети 

правового механізму чи серед правників взагалі відсутня конкретна наукова 

думка стосовно розуміння мети відповідного правового механізму, а ця думка 

є потрібною з огляду на недосконалість відображення цієї мети в чинному 

законодавстві;  

4) серед юристів-практиків та/або публічних службовців відсутнє 

узгоджене та коректне розуміння мети відповідного правового механізму 

[523].  

Таким чином, у кожному конкретному випадку неналежний рівень 

ефективності функціонування правових механізмів обумовлюється однією з 

вказаних проблем, їх поєднанням.  

У межах нашого дослідження важливе місце посідає проблема 

достатньої актуальності наукової думки стосовно загальної мети правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин. Вона 

виявляється в тому, що по сьогоднішній день в українській та зарубіжній теорії 

трудового права, як вже нами зазначалось, відсутні комплексні наукові 

дослідження, в яких би вченими окреслювалась мета цього правового 

механізму, що є цілком закономірним, адже зазначений механізм взагалі ще не 

досліджувався українськими та зарубіжними вченими як на монографічному, 

дисертаційному рівні, так і на рівні наукових розвідок.  

Досягнення поставленої мети можливе, якщо виконати наступні 

завдання: 1) уточнити загальнонаукову сутність поняття «мета» та його 

концептуальний вияв у межах окремих наук, зокрема в рамках юридичної 
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науки; 2) проаналізувати підходи вчених до розуміння мети правового 

механізму; 3) сформулювати визначення поняття «загальна мета правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин».  

Спершу розглянемо загальне та галузеве розуміння сутності поняття 

«мета». Наприклад, М.С. Панова вважає, що мета – це конкретний, реальний 

та визначений у часі результат, на досягнення якого спрямовані зусилля та 

діяльність суб’єкта управління» [342, c. 77]. В.В. Крюков же під поняттям 

«мета» пропонує розуміти «властивий будь-якій людській діяльності як 

свідомому прагненню передбачуваний кінцевий результат, формування якого 

у вигляді ідеального образу у свідомості суб’єкта залежить від об’єктивних 

законів дійсності, реальних можливостей і наявних коштів, а також не в 

меншій мірі від його волі» [259, c. 204].  

Також поняття «мета» розкривається і в межах різних наук. Наприклад, 

у контексті соціальної психології мета розглядається в якості «мотиву, який 

володіє самостійною детермінуючою силою, що знаходиться в суб’єктивному 

майбутньому і має як зовнішню, так і внутрішню привабливість, пов’язаний з 

цінностями та світоглядом особистості» [297, c. 10]. Крім того, сутнісний зміст 

мети окреслюється у спеціальних наукових розвідках і правниками. 

Наприклад, С.А. Курочкін зазначає, що юридична мета – це «мета системи 

правового регулювання, яка полягає в упорядкуванні суспільних відносин, 

приведення суспільної системи у відповідність з притаманними їй 

закономірностями за допомогою цілого арсеналу правових засобів (зокрема й 

цивільного процесу)» [265, c. 73]. В.В. Гладкий, у свою чергу, зазначає, що у 

загальному юридичному сенсі мета є «очікуваним і формально описаним 

юридично значимим орієнтиром у вигляді досягнення протягом визначеного 

періоду часу певного правового стану (статусу) предметів, об’єктів (суб’єктів) 

шляхом здійснення компетентних певних дій (утримання від вчинення певних 

дій), під час яких використовуються певні інструменти, котрими формуються 

умови для досягнення відповідного стану (статусу)» [99, c. 64].  
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Що ж стосується мети конкретних правових механізмів, то її очевидність 

залежить від складності відповідного правового механізму. Це пояснюється 

тим, що сутність правового механізму «визначається його метою» [298, c. 94], 

а сама назва правового механізму відображає його сутність і, відповідно,  мету. 

Наприклад, учені, котрі розглядають механізм притягнення до юридичної 

відповідальності, вважають, що метою цього механізму є «створення 

необхідних умов для того, щоб обов’язок правопорушника (складовий зміст 

суб’єктивної юридичної відповідальності) був встановлений, 

конкретизований та виконаний у відповідності з чинним законодавством. Це 

ідеальний образ майбутнього явища, результату, на який націлений та до 

досягнення якого прагне весь механізм» [262, c. 14]. М.В. Панченко, 

досліджуючи правовий механізм забезпечення гідної праці держслужбовців, 

доходить висновку, що безпосередня (загальна) мета функціонування цього 

правового механізму виявляється у «досягненні в практичній дійсності 

належного рівня впровадження критеріїв гідної праці у сфері державної 

служби за допомогою використання правових та інших інструментів, 

принципів, які сприяють розвитку концепції гідної праці і запобігають 

загрозам зниження рівня забезпечення гідної праці державних службовців» 

[344, c. 18]. О.В. Карпушова, критично аналізуючи сутність правового 

механізму забезпечення та реалізації трудових прав суддів, стверджує, що 

метою цього правового механізму є «така цілеспрямована дія його складових, 

за допомогою якої найбільш повно визначаються та закріплюються, а також 

найбільш ефективно охороняються та захищаються соціально-правові 

можливості суддів під час здійснення ними їхньої трудової діяльності» [205, c. 

47].  

Тобто у загальному сенсі мета правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин виявляється у впливі повноважних 

суб’єктів (зобов’язаних забезпечувати трудові права й законні інтереси 

суб’єктів трудового права) на учасників трудових правовідносин, що 

спрямований на створення усіх необхідних умов, які забезпечуватимуть 
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сталість перебігу правовідносин, що виникли в практичній дійсності, а також 

не дозволятимуть порушувати принцип свободи праці працівника (у частині 

права працівника на звільнення, права не виконувати завдання, що не 

передбачені трудовим договором, коли це не передбаченого законодавством 

про працю; право на відмову від можливості продовжувати дію строкового 

трудового договору чи трансформувати цей договір у безстроковий трудовий 

договір) та відносної свободи реалізації господарської влади роботодавця.  

Іншими словами, мета правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин у широкому сенсі виявляється у створенні 

оптимальної системи охорони та захисту права працівника на працю (у більш 

широкому сенсі – на право працівника і роботодавця на стабільні трудові 

правовідносини), на гідні умови праці (у частині недопущення неправомірного 

звільнення з посади, переведення на іншу посаду та створення інших умов, що 

спонукають працівника до звільнення за власним бажанням) тощо [515, с. 67].  

Також слід погодитись із тим, що мета правового механізму не може в 

достатній мірі бути розглянута без урахуванням статики та динаміки вияву 

досліджуваного правового механізму. Зокрема М.В. Юсупов зазначає, що 

серед цілей правового механізму доцільно виокремлювати, по-перше, 

функціональну мету, по-друге, результативну мету цього механізму. 

Функціональна мета правового механізму, на думку ученого, «покликана 

реалізовувати на практиці використання нормативних інструментів 

суб’єктами правовідносин». У цьому сенсі слід мати на увазі, що «правові 

механізми так само, як і механізми технічні, можуть бути потенційно готові до 

роботи, але така робота не почнеться доти, доки людина не «пожвавить» їх 

своєю волею, не «візьме у руки» необхідний інструмент і не застосує його 

практично». Саме тому винятково у сфері юридичної практики «правові 

засоби демонструють свою реальну цінність і регулятивний потенціал». 

Результативна мета правового механізму «демонструє реальні результати 

практичного застосування юридичних засобів суб’єктами правовідносин, а 

також конкретні наслідки правового регулювання, виражені в певних змінах в 
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системі соціальних відносин, яких не існувало до використання правового 

інструментарію» [560, c. 148].  

Уточнивши сутність мети досліджуваного правового механізму, 

зазначимо, що слід мати на увазі те, що після визначення мети необхідно, як 

справедливо зазначає В.В. Березюк, «визначити і систему цілеспрямованих 

дій стосовно її досягнення». У цьому контексті потрібно зазначити, що «якщо 

мета являє собою кінцевий результат, то мають бути способи і засоби, 

спрямовані на досягнення цієї мети, які відображаються в конкретних 

завданнях або напрямах діяльності. Завдання є вужчою підпорядкованою меті 

категорією, виконання яких є неодмінною умовою досягнення мети» [30, c. 

205].  

Для більш повного розуміння завдань досліджуваного правового 

механізму спочатку розглянемо підходи вчених до розуміння поняття 

«завдання», на основі яких з урахуванням сутності стабільності трудових 

правовідносин сформулюємо визначення поняття «завдання правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин» та окреслимо 

структуру системи цих завдань.  

Я.В. Гріненко вважає, що завдання – це «спосіб досягнення мети» [120, 

c. 123]. Дійсно, у широкому сенсі завдання можуть розглядатися в якості 

способів, за допомогою яких досягається конкретна мета, проте це тлумачення 

завдань позбавлене конкретики, адже дозволяє невиправдано широко 

трактувати зазначене поняття.  

В.В. Березюк під поняттям «завдання» розуміє «систему 

цілеспрямованих дій, спрямованих на досягнення мети» [30, c. 206]. Цей підхід 

дозволяє розглядати завдання в якості системи способів досягнення мети, що 

виявляються у відповідних діях, які являють собою певну систему дій, 

спрямованих на досягнення конкретної мети. Але вказане розуміння поняття 

«завдання» може обумовити його часткове ототожнення з функціями, що 

мають місце на практиці і здійснюються в межах тих чи інших напрямів 

(завдань) досягнення певної мети.  
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М.С. Панова, у свою чергу, вважає, що завданнями є «проміжна ціль, 

досягнення якої потребує меншої витрати зусиль та часу, ніж досягнення 

кінцевої мети» [342, c. 77]. Цей підхід є спірним та таким, що не сприяє 

формуванню чіткої наукової думки стосовно розуміння сутності завдань, адже 

в окресленому сенсі завдання є «проміжною метою» досягнення певної 

«кінцевої мети». Зазначимо, що кожне завдання може спрямовуватися на 

досягнення певної мети (ця мета є окремим аспектом вияву загальної мети), 

проте не може ототожнюватися з нею, так як способи досягнення мети не є 

метою, а шляхами об’єктивації мети в практичній дійсності, що виступає 

бажаним результатом здійснення певних дій у конкретному напрямі.  

Подібну думку висловлює і В.В. Крюков, зауважуючи, що різниця між 

завданнями будь-якої діяльності та її метою цілком очевидна, тому що 

завдання, «будучи реалізовані, не мають на увазі відпадання потреби у 

подальшому проведенні діяльності в конкретному напрямку»; у свою чергу, 

«досягнення мети робить безглуздою будь-яку витрату сил на цю діяльність». 

Отже, «це підкреслює розуміння мети в якості певного ідеалу, до якого слід 

прагнути». «Якщо порівняти якусь конкретну діяльність з шляхом, котрий слід 

пройти, то буде ясно, що завдання – це певні відрізки відстані, а мета – це 

пункт призначення» [259, c. 202].  

Таким чином, можемо дійти висновку, що завдання – це шляхи 

досягнення в практичній дійсності певної мети. У юридичному сенсі 

завдання – це нормативні шляхи досягнення певними групами (категоріями) 

суб’єктів права конкретної бажаної мети в практичній дійсності, які, так само 

як і дії, що вчиняються для її досягнення у межах відповідних напрямів, 

врегульовані на рівні законодавства, а також у локальних нормативних актах 

та договорах, що не суперечать нормам чинного законодавства.  

Коректність сформульованого нами юридичного розуміння поняття 

«завдання» можна перевірити за допомогою аналізу ознак завдань.  

М.В. Панченко, розглядаючи завдання функціонування правового механізму 

забезпечення гідної праці держслужбовців, доходить думки, що вони 
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характеризуються наступними ознаками: 1) ці завдання «вибудовуються на 

меті функціонування цього механізму й мають бути спрямованими на 

об’єктивацію цієї мети в практичній дійсності»; 2) «зальні завдання 

функціонування досліджуваного правового механізму закріплюються в 

законодавстві про працю та в адміністративному законодавстві, а також 

конкретизуються у спеціальних нормативно-правових актах у частині, що 

містить (має містити) стандарти гідних умов праці, ставлення до найманих 

працівників загалом та до держслужбовців зокрема»; 3) ці завдання є «не лише 

такими, що ґрунтуються на меті функціонування цього механізму, будучи 

таким чином системними, узгодженими, але й мають відповідати законодавчо 

встановленим критеріям (процесуальним та якісним) здійснення цього 

процесу»; 4) ці завдання «стосуються державних службовців і виконуються 

компетентними суб’єктами» [347, c. 160–161]. Критично проаналізувавши 

зазначені особливі риси даного правового механізму, можемо стверджувати, 

що сформульоване юридичне розуміння поняття «завдання» є достатнім, 

оскільки воно відображає юридичну нормативність сутності завдань і 

нормативність їх об’єктивації в практичній дійсності.  

Таким чином, завданнями правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин у загальному сенсі є завдання трудового 

права, конкретизовані об’єктивними рамками напрямів досягнення мети, – 

забезпечення достатньо гармонійної стабільності трудових правовідносин.  

В окресленому сенсі російська вчена М.А. Вишнякова наголошує на 

тому, що основні завдання трудового права полягають в «безпосередньому 

захисті прав та інтересів працівників і роботодавців, створенні сприятливих 

умов праці та гарантій трудових прав і свобод громадян» [80, c. 135] 

Українські юристи-трудовики І.І. Шамшина та А.А. Юрченко зазначають, що 

основними завданнями трудового права в сучасних ринкових умовах є 

«правовий захист осіб найманої праці (працівників) як економічно більш 

слабкої сторони у трудових правовідносинах, а також захист законних прав та 

інтересів роботодавців з метою забезпечення ефективного розвитку 
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виробництва, підвищення добробуту суспільства і поступального розвитку 

економіки держави» [497, c. 201]. Подібної думки дотримується й Ю.В. Ісаєв, 

котрий стверджує, що сьогодні завдання трудового права – «збалансувати 

взаємовідносини працівника та роботодавця таким чином, щоб вони «не 

обмежували один одному свободу будь-якого вибору». Водночас, на думку 

вченого, «важливим завданням трудоправової науки є підвищення рівня 

гарантій прав працівників від незаконного звільнення» [197, c. 5]. 

Ф.А. Цесарський вважає, що, попри важливість потенціалу трудового права 

для сприяння «одномоментному поштовху для роботи економічного 

механізму», основним завданням сучасного трудового права є «внесення до 

нього фундаментальних змін, які здатні надати динамічного характеру 

економічному розвитку, вирішити соціальні завдання охорони прав людини у 

сфері праці на довгі роки» [482, c. 151]. Отже, якщо одні вчені 

(М.А. Вишнякова, Ю.В. Ісаєв, І.І. Шамшина та А.А. Юрченко) вбачають 

основним завданням трудового права гармонійне поєднання виявів захисної, 

соціальної та виробничої функцій трудового права (при цьому перевага 

контекстним чином надається саме соціальній функції цієї галузі права), то 

інші (Ф.А. Цесарський) надають перевагу вияву виробничої функції.  

Зазначене має надзвичайно важливе значення в контексті питання, що 

ми розглядаємо, адже забезпечення стабільності трудових правовідносин – це 

питання, яке міститься у площині гармонійної об’єктивації, зокрема, захисної, 

соціальної та виробничої функції трудового права. Отже, гармонійна 

об’єктивація цих функцій у поєднані з метою досліджуваного правового 

механізму обумовлює наступне розуміння завдань правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин: це нормативним чином 

окреслені шляхи досягнення мети функціонування цього механізму, які 

вибудовуються з урахуванням функцій та принципів національного трудового 

права.  
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На основі  вищевикладеного зазначимо, що до основних завдань 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин 

належать наступні:  

1. Утілення в життя основних цінностей трудового права України. У 

цьому сенсі враховується, що загальною соціальною цінністю в нашій державі 

визнається життя та здоров’я людини, а у вимірі законодавства про працю ця 

цінність конкретизується у такому вигляді:  

1) життя та здоров’я працівника є вищими за значимість виробничого 

процесу, мети господарської діяльності роботодавця;  

2) забезпечення стабільності трудових правовідносин меншості 

працівників за рахунок звільнення (масового вивільнення) більшості 

працівників є виправданим у тому разі, коли намагання забезпечення 

стабільності трудових правовідносин усіх працівників чи більшості 

працівників призведе до процедури банкрутства роботодавця та, відповідно, 

масового вивільнення усіх працівників.  

Отже, у контексті даного завдання стабільність трудових 

правовідносин є відносною цінністю, що залежить у кожному конкретному 

випадку від вияву найвищої соціальної цінності у площині трудоправової 

сфери, зокрема:  

1) роботодавець не може обмежувати свободу праці працівника у 

частині права на непримусову працю, що є негуманним шляхом 

«забезпечення» подальшого перебігу трудових правовідносин;  

2) роботодавець не може погіршувати рівень гідної праці працівника з 

метою спонукання до припинення трудових правовідносин;  

3) працівник не може зловживати правом на стабільні трудові 

правовідносини, призводячи роботодавця до банкрутства, наслідком чого буде 

позбавлення права на стабільну працю усіх найнятих ним працівників тощо.  

Таким чином, втілення в життя основних цінностей трудового права –це 

завдання правового механізму забезпечення стабільності даних 

правовідносин, ним є також забезпечення концептуальної логіки, 



181 

 

раціональності (послідовності, ефективності) поширення 

людиноцентристської парадигми сучасного трудового права у всіх трудових 

правовідносинах, що виникають та тривають у т. зв. «світі праці».  

2. Узгодження (збалансування) інтересів працівника та роботодавця у 

питаннях, що стосуються перебігу трудових правовідносин, які існують між 

ними. Як відомо, «просування України в напрямі ринкових перетворень 

обумовлює необхідність формування якісно нових підходів до взаємовідносин 

найманого працівника та роботодавця» [576, c. 131]. Водночас не слід в цьому 

питанні ігнорувати того факту, що «трудове право є правом соціальним і тому 

його норми та трудове законодавство мають реалізовувати його соціальне 

призначення, яке з часу зародження і розвитку цієї галузі є незмінним (має 

бути незмінним)» [249, c. 135]. Це надзвичайно актуальне питання, оскільки, 

як зазначає провідний юрист-трудовик М.І. Іншин, «характерною рисою 

сучасних моделей соціально-трудових відносин є асиметричність, проявом 

якої є негативна динаміка щодо балансу інтересів основних суб’єктів цих 

відносин – найманих працівників та роботодавців. Все виразніше порушення 

балансу інтересів на користь роботодавців, відхід від здобутків «золотих» 70-

80-х років ХХ століття дає підстави стверджувати про «десоціалізацію» 

відносин між працею і капіталом як тенденцію функціонування соціально-

трудової сфери останніх двох десятиліть» [189, c. 13]. Вітчизняний учений 

В.В. Гладкий констатує, що після розпаду колишнього СРСР та з моменту 

відновленням незалежності в Україні відбувалася «поспішна цивілізаційна 

перебудова держави, суспільства та індивідів, котрі наївно осмислювали 

власні перспективи у нових ринкових умовах», «на тлі відсутності належного 

досвіду публічного врегулювання приватних та публічних правовідносин за 

новим напрямком розвитку держави». Розбіжність «цивілізаційних прагнень 

держави та можливостей йти відповідним шляхом призводила до відповідного 

дисонансу правопорядку, чим скористалась низка недобросовісних громадян 

та злочинних угрупувань, протиправна активність яких обумовила соціальну 

катастрофу (у вимірі криміналізації суспільства) та загострила рівень 
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правового нігілізму в суспільстві, який знецінював (фактично на всіх рівнях) 

ідею вибудовування держави в межах нової цивілізаційної людиновимірної 

парадигми» [618, c. 38–39]. Будучи знесиленою, держава вже була 

неспроможна виконувати роль соціальної держави, до моделі якої вона 

прагнула. Однак, не маючи реальних можливостей подолання відповідної 

проблеми, Україна пішла шляхом надмірної лібералізації сфери праці, що не 

передбачає ні збереження попередніх здобутків її людиноцентристського 

регулювання, ні нарощування ціннісного потенціалу трудового права.  

Слід також мати на увазі, що баланс інтересів працівників і 

роботодавців, як зауважує провідний юрист-трудовик О.М. Ярошенко, не є 

визначеним станом, забезпечивши який можна вважати задачу правового 

регулювання у царині праці виконаною. Ідея узгодження інтересів не є 

самоціллю і полягає не в досягненні яких-небудь конкретних результатів, а у 

постійному удосконаленні трудового законодавства таким чином, щоб 

забезпечити виконання за його допомогою найбільш центральних функцій 

галузі трудового права – захисної і виробничої» [573, c. 62]. 

Із зазначеного випливає, що відповідне завдання правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин виявляється на 

концептуальному (доктринальному), а також законодавчому рівні у 

формуванні теоретичної та нормативної моделі комплексу узгоджених 

функцій сучасного трудового права України, зокрема соціальної, захисної і 

виробничої. Однак слід констатувати, що на сьогоднішній день 

спостерігається суттєва еволюція розвитку розуміння відповідних функцій, у 

межах якої кожна галузева функція трудового права наповнена таким змістом, 

який унеможливлює її протиставлення іншим функціям (наприклад, відсутнє 

протиставлення соціальної та виробничої функції). Вказане, на нашу думку, є 

цілком закономірним з огляду на те, що сучасне трудове право України 

розвивається у межах парадигми людиноцентризму і всі складові 

концептуальні елементи цієї галузі права підпорядковуються ідеї соціальної 
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цінності людини, її життя і здоров’я, зокрема й у площині виробничих 

відносин.  

Зазначимо, що на цю ж обставину звертає увагу й О.В. Черкунов, 

наголошуючи на тому, що «виробнича функція, захищаючи права та інтереси 

роботодавця, не спрямована на зниження рівня захисту прав та інтересів 

працівників. Безпосередньо не захищаючи їх, вона, так само як і захисна 

функція, не спрямовується на зниження гарантій захисту прав та інтересів 

роботодавців. Той факт, що в процесі реалізації виробничої функції 

захищають не лише права та інтереси роботодавця, але й працівників, вказує 

на відповідний рівень узгодженості трудового права та збалансування функцій 

цієї галузі права». Отже, «все, на що направляє свій вплив виробнича функція, 

паралельно зазнає впливу і соціальної функції». Тривалий час «цей подвійний 

вплив на одне і те ж саме явище чи процес у трудових правовідносинах був 

розбалансований, а сьогодні він поступово зводиться до певної помітної 

гармонії, у результаті чого вчені й стверджують, що вплив виробничої функції 

начебто забезпечує захист і захищає інтереси та потреби і роботодавця, і 

працівника» [489, c. 183].  

Що стосується питання особливих характеристик правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин, то узгодження інтересів 

працівника та роботодавця у сфері праці за рахунок функціонування 

досліджуваного правового механізму виявляється у тому, що він збалансовує:  

1) свободу праці працівників (забороняє незаконне звільнення, обмежує 

господарську свободу роботодавця у переведенні, переміщенні працівників 

тощо);  

2) господарську свободу роботодавця (забороняє працівникам 

зловживати власними трудовими правами, обмежує у можливості припинити 

трудові правовідносини на власний розсуд у позанормативний спосіб тощо).  

3. Узгодження (збалансування) приватних і публічних інтересів у сфері 

праці. Важливість збалансованості інтересів працівників і роботодавців, не 

викликає сумнівів, оскільки «завдяки балансу інтересів можливе поєднання 



184 

 

цілей та результатів дій» працівників, роботодавців та держави [449, c. 223]. 

Відповідний баланс інтересів, на відміну від балансу інтересів працівників і 

роботодавців, є балансом приватних інтересів та публічних інтересів, що являє 

собою особливу теоретичну та практичну проблему. Слід погодитись із тим, 

що «в дійсності поєднання публічних і приватних засад регулювання можна 

прослідкувати в кожному інституті трудового права». «Соціальне 

партнерство, яке здійснюється шляхом: 1) проведення переговорів з укладення 

соціально-партнерських угод на державному, галузевому й територіальному 

рівнях, колективних договорів на виробничому рівні; 2) вироблення 

узгоджених позицій; 3) організації примирних процедур, служить яскравим 

прикладом поєднання публічних і приватних інтересів» [61, c. 291].  

Критично аналізуючи питання узгодження (збалансування) приватних і 

публічних інтересів у сфері праці, можемо дійти висновку, що це питання є 

загальним для трудового права і сучасне доктринальне розуміння цієї галузі 

права вибудуване на ідеї гармонізації цих інтересів, у першу чергу, на 

узгодженні цих інтересів у межах парадигми людиноцентризму. Фактично на 

цю ж обставину звертає увагу й провідна українська вчена О.Є. Костюченко, 

котра справедливо вважає, що у межах вирішення проблем щодо єдності 

інтересів працівника, роботодавця та держави «необхідно виходити з того, що, 

реалізуючи природне право на працю та соціально-економічні інтереси, 

працівник своїми здібностями до праці створює товари, роботи і послуги, 

продаж чи обмін яких забезпечує задоволення інтересів роботодавця. Тобто 

роботодавець, маючи засоби виробництва, без участі працівників у суспільно 

корисній праці не може задовольнити свої інтереси і господарські потреби. У 

свою чергу, інтерес держави – це об’єднані інтереси працівників і 

роботодавців, тому що держава як політико-територіальне об’єднання 

створена з метою забезпечення соціально-економічних, індивідуальних та 

колективних інтересів членів суспільства. Держава також покликана 

забезпечити максимальний компроміс інтересів у соціально неоднорідному 

суспільстві з використанням правового інструментарію. Подальший 
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цивілізаційний шлях забезпечення балансу інтересів працівника, роботодавця 

та держави вбачається в участі трудових колективів у розподілі чистого 

прибутку підприємства» [249, c. 138–139].  

Стосовно того, що ж безпосереднім чином стосується питання 

особливих характеристик правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин, то узгодження приватних і публічних інтересів у 

сфері праці виявляється у наступному:  

1) соціально-економічна, незбалансована ідеологія людиноцентризму та 

гуманізму, заінтересованість суспільства та держави у тому, щоб працівники 

постійно працювали у роботодавця, що сприяло б стабільності економічних 

відносин, стикається із свободою працівника та роботодавця у сфері праці, які 

не припускають використання потенціалу працівника та роботодавця 

суспільством (державою) у тій мірі, в якій це суперечило б Конституції 

України, праву прав людини, а отже, – засаді стабільності трудових 

правовідносин, яка на сьогодні є гармонійною. Таким чином, функціонування 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин 

окультурює суспільство та стримує його і державу в експлуатації людини;  

2) недобросовісний інтерес роботодавця використовувати працівника у 

виробничих відносинах з найменшими витратами на забезпечення його гідною 

працею (інтерес у кабальній праці) входить у суперечність із публічним 

інтересом суспільства та держави в існуванні збалансованого ринку праці, 

гармонійних трудових правовідносин, в яких кожен (працівник і 

роботодавець) не втрачатимуть своєї людської гідності. Відповідний інтерес 

суспільства (держави) є результатом створення та існування досліджуваного 

правового механізму, а забезпечення вказаного інтересу (у вигляді заборони 

експлуатації працівників) є наслідком належного функціонування цього 

правового механізму;  

3) роботодавець обмежується у своїй економічній свободі, зокрема не 

може припинити трудові правовідносини з найбільш уразливими категоріями 

працівників (вагітні жінки-працівниці, працівники із сімейними обов’язками, 
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особи з інвалідністю, молоді працівники) або ж в окремих обставинах 

фактичної дійсності (коли працівник перебуває у відпустці, перебуває на 

лікуванні), адже це суперечить:  

а) планам соціальної держави побудувати суспільство з високим рівнем 

соціальної політики та її обов’язку захищати працездатних громадян від 

соціальних ризиків у сфері праці;  

б) суспільній моралі.  

4. Недопущення неправомірного припинення трудових правовідносин і 

захист порушеного права працівника на працю у разі неправомірного 

припинення трудових правовідносин за його участю. Ця риса досліджуваного 

правового механізму виявляється у тому, що він фактом свого існування та 

функціонування:  

1) обумовлює належну міру визначеності нормативної поведінки 

працівника та роботодавця у межах їх взаємодії, а також нормативних дій 

щодо підтримання існування цієї взаємодії або ж припинення перебігу 

відповідних правових відносин. У цьому сенсі роботодавці та наймані 

працівники точно знають, яким чином їм слід діяти, щоб реалізувати свої 

свободи (свободу праці чи господарську свободу), не порушуючи засади 

гармонійної стабільності трудових правовідносин, а сприяючи розкриттю 

свого потенціалу у трудових правовідносинах, задоволенню власних законних 

інтересів у певних межах;  

2) передбачає належну міру визначеності юридичних наслідків 

ненормативних дій (притягнення до юридичної відповідальності, відновлення 

порушеного права, компенсація порушення тощо), зважаючи на що:  

а) право на працю (право на припинення трудових правовідносин) і 

суміжні права, коли вони порушені (порушуються), відновлюються;  

б) порушники відповідних прав: зазнають нематеріальних чи 

матеріальних втрат, обумовлених заходами матеріальної відповідальності; 

вимушені оперативним чином вчинити дії, які припиняють порушення ними 

прав; мають компенсувати порушення тощо; отримують певний «урок» від 
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правової системи та у подальшому намагаються не вчиняти відповідних 

ненормативних дій;  

в) потенційні порушники зазначених прав, переконуючись (на досвіді 

інших осіб) у невідворотності юридичної відповідальності порушників 

нормативної бази гармонійної стабільності трудових правовідносин, 

намагаються діяти у практичній дійсності таким чином, щоб не перейняти 

відповідний негативний досвід.  

Окресливши мету та основні завдання правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин, можемо також визначити 

сутність основних принципів організації та функціонування цього правового 

механізму. 

Українська вчена А.М. Перепелюк, аналізуючи сутність принципів 

організації механізму правозастосування, доходить думки, що ці принципи 

«можливо визначити як основні засади, вихідні положення, ідеї, які є 

орієнтирами, вимогами її здійснення та відображають сутнісні властивості 

права». На думку ученої, означені засадничі ідеї, будучи похідними від 

принципів права (конкретизують їх), є «об’єднуючими зв’язками, 

ідеологічною основою виникнення, становлення та функціонування механізму 

правозастосування як правового явища. Вони визначають основи 

правозастосовної діяльності, координують функціонування механізму 

правозастосування, є критерієм оцінки ефективності цієї діяльності, формують 

правове мислення та правову культуру» [351, c. 280–281].  

Український науковець М.В. Панченко, розглядаючи особливості 

функціонування правового механізму забезпечення гідної праці державних 

службовців, стверджує, що принципами функціонування цього механізму є 

«виражені в нормативній формі керівні ідеї, процес впровадження 

(дотримання, виконання) у практичну дійсність яких обумовлює досягнення 

мети відповідного функціонування. Більш конкретне визначення принципів 

юридичної діяльності (процесу) можна буде сформулювати саме на підставі 
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критичного аналізу видів принципів права, осмислення досліджуваних 

принципів у структурі принципів права» [347, c. 173].  

Отже, під принципами організації та функціонування правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин, на нашу думку, 

варто розуміти нормативним чином визначені (закріплені) засадничі ідеї, 

комплексний процес впровадження котрих у практичну дійсність обумовлює 

досягнення мети та завдань створення і функціонування відповідного 

правового механізму. 

Досліджувані принципи поділяються на наступні групи:  

1. Загальноправові принципи правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин. Вони відображають цивілізаційні 

здобутки права, правової держави, громадянського суспільства, а також 

юридичної науки загалом. Зважаючи на це, а також на підходи українських 

правників щодо розуміння структури загальних правових принципів [116; 323; 

359], доходимо висновку, що загальноправові принципи правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин поділяються на наступні 

види: 

1) принцип верховенства права. Право у механізмі забезпечення 

стабільності трудових правовідносин вище за норми законодавства, які не є 

загалом (чи в конкретному випадку) такими, що в повній мірі відповідають 

праву – загальним правовим і цивілізаційним засадничим ідеям, на яких 

вибудовується сучасна правова та соціальна держава. Саме принцип 

верховенства права стримує практичне спотворення досліджуваного 

правового механізму в практичній дійсності, навіть тоді, коли законодавчі 

норми санкціонують спотворену форму вияву відповідного механізму. 

Наприклад, цей принцип дозволяє розуміти формально правовий механізм 

забезпечення стабільності трудових правовідносин часів колишнього СРСР в 

якості інструменту пригнічення працездатного населення, а отже, визнає його 

неправовим механізмом;  
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2) принцип справедливості. Це означає, що відносини у сфері праці між 

працівником і роботодавцем не повинні ґрунтуватись на ідеях упередження, 

дискримінації та інших несправедливих засадах, що унеможливлюють 

фактичне досягнення мети функціонування даного правового механізму. Крім 

того, мета цього механізму не може ставати певною самоціллю, досягнення 

якої не повинно обумовлювати умови, за яких працівник (працівники) та/або 

роботодавець:  

а) втрачатиме сенс перебування у трудових правовідносинах;  

б) позбавлятиметься належних благ у сфері праці тощо.  

Особливим чином принцип справедливості правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин виявляється в тому, що 

забезпечення стабільності одних трудових правовідносин не може призводити 

до припинення інших трудових правовідносин, коли відповідне не є 

обґрунтованим нормами законодавства (з урахуванням норм про пріоритет 

залишення на роботі окремих категорій працівників; норм про неможливість 

звільнення окремих категорій працівників, зокрема вагітних працівниць), 

фактичними обставинами реальної дійсності тощо (наявність у працівника, 

права на стабільність трудових правовідносин якого забезпечуються у 

відповідному правовому механізмі, бажання продовжувати реалізовувати 

право на працю за тим же трудовим договором, наявність більшого рівня 

професійного досвіду, компетентності, професіоналізму тощо);  

3) принцип законності. Мета досліджуваного правового механізму 

реалізується у межах його завдань, що закріплені у чинному законодавстві та 

можуть бути конкретизовані на локальному рівні й на рівні трудового 

договору (контракту). Досягнення відповідної мети відбувається шляхом 

активних та пасивних дій, які також повинні бути нормативними;  

4) принцип гуманізму. Цей принцип означає, що правовий механізм 

забезпечення стабільності трудових правовідносин у своєму статичному та 

динамічному виявах не повинен спотворювати його загальну мету, що 

ґрунтується на людиноцентристській парадигмі сучасного трудового права 
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[408]. Тобто зазначений правовий механізм не може ставати системою 

пригнічення учасників трудових правовідносин, яка обмежує свободу праці 

працівника та відносну господарську владу роботодавця у сфері праці 

винятково для формального досягнення в об’єктивній дійсності мети цього 

правового механізму;  

5) принцип пропорційності. Зазначений принцип полягає в тому, що 

досягнення мети функціонування правового механізму не повинно 

обумовлювати виникнення в практичній дійсності більш тяжких негативних 

наслідків для суспільства, аніж незабезпечення стабільності конкретних 

трудових правовідносин [517, c. 255]. Наприклад, абсолютно невиправданим є 

забезпечення стабільності трудових правовідносин за рахунок банкрутства 

роботодавця, яке обумовлюватиме:  

а) звільнення всіх найнятих ним працівників;  

б) ускладнення виконання ним господарсько-правових, цивільно-

правових зобов’язань;  

в) зниження обсягів надходження податків до місцевого та державного 

бюджету тощо;  

6) принцип рівності. Цей принцип означає, що учасники трудових 

правовідносин (працівник, роботодавець) і колеги працівника повинні 

знаходиться в умовах, за яких їх права та законні інтереси в контексті питання 

стабільності трудових правовідносин забезпечуються співмірним чином. 

Однак це забезпечення рівності у практичній дійсності, як правило, 

корегується «юридично значимою нерівністю» (нерівність професійного 

досвіду працівників, нерівність професійної кваліфікації працівників, 

нерівність належності працівників до окремих категорій працівників тощо), 

котра актуалізується саме у ситуаціях, коли відбувається звільнення 

працівника, масове вивільнення працівників.  

Отже, на нашу думку, описані загальноправові принципи правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин здатні сприяти 

формуванню в Україні належних умов для функціонування досліджуваного 
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механізму, що становитиме суттєву нормативну перешкоду триваючому в 

нашій державі та у світі загалом процесу десоціалізації сфери праці (на це 

питання вже тривалий час звертають увагу українські та зарубіжні юристи, 

економісти, соціологи та філософи [28; 590; 614; 618; 630]). Це пояснюється 

тим, що досліджуваний правовий механізм, заснований на принципах 

верховенства права, справедливості, законності, гуманізму, пропорційності та 

рівності, впливає на світ праці загалом та на трудові правовідносини зокрема 

(на учасників цих відносин) таким чином, що працівник і роботодавець 

змушені діяти один відносно одного згідно з сучасним розвитком ідеї права та 

людиноцентризму.  

2. Галузеві трудоправові принципи правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин. На основі аналізу сутності галузевих 

принципів трудового права можемо дійти висновку, що основними з них у 

досліджуваному контексті є наступні:  

1) принцип свободи праці. Як вже нами зазначалось у підрозділі 1.4 цього 

наукового дослідження, відповідний принцип безпосереднім чином 

корегується засадою стабільності трудових правовідносин. В аспекті питання, 

що нами розглядається, принцип свободи праці вимагає, щоб правовий 

механізм не перетворювався на інструмент неправомірного пригнічення 

свободи волі як працівника, так і роботодавця. Це означає, що свобода праці, 

будучи обмеженою засадою стабільності трудових правовідносин, обмежує 

масштаби вияву та інтенсивність функціонування правового механізму 

стабільності трудових правовідносин;  

2) принцип гідної праці та пріоритету людини у виробничих відносинах. 

Цей трудоправовий принцип, який виступає продовженням загальноправових 

принципів гуманізму та людиноцентризму, вимагає, щоб правовий механізм 

забезпечення стабільності трудових правовідносин не лише сприяв 

формуванню режиму гармонійних стабільних трудових правовідносин, але й 

не обумовлював порушення ідеї цінності людини, її гідності у сфері праці 

навіть тоді, коли таким чином досягається стабільність трудоправових 
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відносин. Він має надзвичайно важливе значення сьогодні, адже наразі 

працівники погоджуються практично на будь-яку роботу, не протистоять 

пригніченню їх гідності у взаємовідносинах із роботодавцем, побоюючись 

втратити роботу в результаті відстоювання своїх трудових прав і законних 

інтересів. Цілком закономірно, що сучасне трудове право України не може 

ігнорувати цієї проблеми, а тому у своїх засадничих ідеях:  

а) залишає поза межею дозволеного відносини, коли працівник виконує 

свої трудові функції в умовах негідної праці, навіть тоді, коли він добровільно 

чи вимушено погоджується із такими умовами праці;  

б) не припускає посилання на цінність і значимість гармонійних 

трудових відносин у випадках, коли такі відносини є шкідливими для 

працівника, ставлять під сумнів рівень цивілізованості суспільства та держави 

(вказане стосується також питань, коли мова йде про трудову діяльність у 

межах конкретних трудових правовідносин, яка є частково суспільно 

корисною чи взагалі не є суспільно корисною);  

3) принцип гарантованого захисту права працівника на працю та права 

роботодавця на добросовісне припинення трудових правовідносин. У світлі 

цієї засадничої ідеї правовий механізм забезпечення трудових правовідносин 

організовується та функціонує, унеможливлюючи виникнення у практичній 

дійсності ситуацій, коли:  

а) роботодавець порушує трудові права та законні інтереси працівника, 

припиняючи з ним трудові правовідносини, головним чином, шляхом 

незаконного звільнення чи змінюючи характер цих правовідносин;  

б) працівник створює усі умови та підстави, які затягують процес 

припинення з ним трудових правовідносин на законних підставах.  

Отже, підводячи підсумок викладеного, слід зауважити, що правовий 

механізм характеризується складною індивідуальною феноменологічною 

сутністю, котру можна належним чином усвідомити лише на підставі 

комплексного наукового осмислення мети, завдань і принципів цього 

правового механізму. Важливим є те, що зазначена сутність відповідного 
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явища узгоджується із метою, завданнями та функціями трудового права 

України, а також корегується змістовим навантаженням гармонійної 

стабільності трудових правовідносин, що є концепцією 

людиноцентристського трудового права. Таким чином, можемо дійти 

висновку, що й сам правовий механізм забезпечення стабільності трудових 

правовідносин є певним цивілізаційним надбанням людства. При цьому слід 

зробити застереження, що такої якості правовий механізм може бути лише у 

дійсно правовій, демократичній та соціальній державі, адже в інакшому 

випадку:  

1) цей правовий механізм може становити серйозну загрозу для 

учасників даних правових відносин (пригнічувати їх волю);  

2) цей правовий механізм взагалі не здійснюватиме на учасників 

трудоправових відносин належного впливу. Зокрема це стосується випадків, 

коли норми організації та функціонування такого правового механізму будуть 

декларативними або ж у практичній дійсності наявним буде високий рівень 

правового нігілізму, за якого на ринку праці і роботодавці, і працівники будуть 

діяти, нехтуючи приписами законодавства, а держава не втручатиметься у 

такий стан справ або не буде спроможною ефективним чином вирішувати цю 

проблему.  

 

 

 

 

2.4 Структура правового механізму забезпечення стабільності  

трудових правовідносин 

 

Враховуючи особливу феноменологічну сутність правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин, можемо дійти висновку, 

що зазначене явище характеризується складною структурою, в якій можуть 

гармонійно розподілятися елементи впливу на суб’єктів трудового права з 
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метою правомірного, ефективного та якісного виконання завдань цього 

правового механізму. Водночас зазначимо, що складана структура є у будь-

якого правового механізму. Українська вчена М.Л. Смолярова цілком 

справедливо зазначає, що будь-який правовий механізм є «складним 

системним явищем» [444, c. 9]. Тому Р.О. Максимович доходить думки, що 

ведучи мову про механізм захисту, ми фактично маємо на увазі систему 

захисту. При цьому розуміння механізму в якості системи елементів має 

важливе методологічне значення, адже, як зазначає учений, поелементний 

аналіз правового механізму дає можливість «виявити сутність, зміст та 

закономірності взаємодії його складових» [298, c. 89, 94]. 

Слід також зазначити, що по сьогоднішній день в українській та 

зарубіжній теорії трудового права юристами-трудовиками ще комплексно не 

вивчалась структура правового механізму забезпечення трудоправових 

відносин, що є похідною проблемою недослідженості цього механізму у 

наукових колах загалом. Однак, попри той факт, що структура правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин ще не 

розглядалася на рівні окремого наукового дослідження чи розвідки, варто 

констатувати, що окремі аспекти проблематики структури правового 

механізму вже висвітлювалися деякими вітчизняними юристами-

трудовиками, як-от: С.І. Ілларіоновою, М.І. Іншиним, О.В. Карпушовою, 

Т.В. Колєснік, М.В. Панченком, С.В. Поповим, О.Г. Середою, Д.А. Чижовим, 

Ю.М. Щотовою, О.А. Яковлєвим та іншими українськими правниками. 

Наукові напрацювання цих та інших науковців стануть у нагоді для 

дослідження структури правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин.  

Осмислюючи відповідну теоретичну проблему, ми виходимо з 

наступного: оскільки правовий механізм забезпечення стабільності трудових 

правовідносин є системним явищем, спершу доцільно уточнити 

загальнонаукову сутність феномена «система» і вже крізь призму цього 

критично проаналізувати структуру даного правового механізму. 
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З’ясовуючи загальнонаукову сутність феномена «система», зазначимо, 

що у Великому тлумачному словнику сучасної української мови містяться 

численні контексти розуміння слова «система», а саме: 1) порядок, 

зумовлений правильним, планомірним розташуванням і взаємним зв’язком 

частин; 2) класифікація; 3) форма організації, побудова чого-небудь 

(державних, політичних, господарських одиниць, установ і т. ін.); 

4) сукупність принципів, які є основою певного вчення та сукупність способів, 

методів, прийомів здійснення чого-небудь; 5) будова, структура, що становить 

єдність закономірно розташованих і функціонуючих частин [59, c. 1320–1321]. 

Таким чином, система в організаційному контексті є певною структурою 

чогось, що відповідним чином організоване, упорядковане. У цьому сенсі 

будь-що складне потребує упорядкування задля належного його 

функціонування (без упорядкування структури складне явище приречене на 

деградацію та зникнення).  

Що ж стосується підходів науковців до інтерпретації сутності феномена 

«система» (як структури), то, наприклад, вітчизняна вчена В.Р. Біла вважає, 

що структура є певною якістю системи [33, c. 55]. Ця позиція узгоджується з 

підходом до розуміння відповідного поняття Т.Ю. Ткачової та 

Л.В. Афанасьєвої, на думку яких структура – це «статична модель системи, що 

характеризує лише склад системи без урахування станів її елементів» [469, c. 

23]. У цьому сенсі Х.В. Солнцева зауважує, що структура є «сукупністю 

стійких зв’язків об’єкта, що забезпечують його цілісність, тотожність самому 

собі, тобто збереження основних властивостей при різних зовнішніх і 

внутрішніх змінах» [448, c. 10]. Українські учені М.О. Носко, С.О. Власенко 

та В.І. Синіговець під поняттям «структура» пропонують розуміти «не тільки 

побудову і форму організації тієї чи іншої системи», адже «це, перш за все, 

закономірність взаємозв’язку між елементами, які забезпечують їх інтеграцію 

в єдине ціле – систему» [325, c. 17].  

Вітчизняна вчена С.Ю. Павицька під структурою пропонує розуміти 

«сукупність стійких відносин та зв’язків між елементами». У цьому контексті  
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нею наголошується на «загальній організації елементів», «їх просторовому 

розміщенні», «зв’язках між етапами розвитку» тощо. Водночас 

С.Ю. Павицька зазначає, що структура – це, «перш за все, закономірні зв’язки 

елементів, серед яких найбільш суттєвими є інтегровані зв’язки» (при цьому 

«елементи – це матеріальні носії зв’язків та відношень, що складають 

структуру системи», а тому «якість системи визначається саме її елементами – 

природою, властивостями, кількістю, а також і її структурою –зв’язками та 

взаємодіями»). Тобто система як структура елементів є моделлю 

організованих елементів, під якими слід розуміти «дедалі нерозкладний 

компонент системи при фіксованому способі його розглядання. В інших 

умовах елемент буде розглядатися як підсистема, яка використовується для 

аналізу складноорганізованих систем та систем, що саморозвиваються. Це 

відбувається тоді, коли між елементами та системою є «проміжні» комплекси, 

більш складні, ніж елементи, але менш складні, ніж сама система» [337, c. 160–

161].  

Окресливши сутність системи як моделі організованих структурних 

елементів, можемо проаналізувати підходи учених-правників до наукового 

розуміння структури правового механізму.  

Український учений О.М. Куракін обґрунтовує думку про те, що 

структура механізму правового регулювання комплексним чином складається 

із «сукупності правових засобів, пов’язаних в єдину систему загальною метою 

правового регулювання. Цей інструментарій пристосований для того, щоб 

забезпечити динаміку правового регулювання» [263, c. 49]. Однак погодитись 

із вказаним у повній мірі неможливо, адже правовий механізм не є сукупністю 

правових засобів, оскільки:  

1) система будь-чого не тотожна сукупності будь-чого;  

2) сукупність будь-чого не може складати механізм;  

3) система (якщо припустити, що система і вказана О.М. Куракіним 

сукупність є тотожними категоріями) засобів є менш складною категорією, 

ніж правовий механізм.  
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Вітчизняний науковець О.О. Шкута, аналізуючи соціально-правовий 

механізм забезпечення прав і свобод неповнолітніх засуджених в Україні, 

доходить думки, що цей механізм охоплює декілька ключових систем, а саме: 

1) «засуджений як громадянин України з його правами та інтересами, а також 

суспільство і держава з її поглядами на покарання та засобами досягнення його 

ефективності»; 2) «принципи права, покладені в основу формування 

правового статусу засудженого до позбавлення волі (гуманізм, 

справедливість, невідворотність виконання та відбування покарання, 

законність, демократизм, рівність засуджених перед законом, взаємна 

відповідальність держави та засудженого тощо)»; 3) «соціальні інститути та 

нормативні приписи, через які життєстверджуючі цінності та принципи прав і 

свобод засуджених одержують безпосереднє обґрунтування, юридичне 

закріплення та здійснення»; 4) «процедурно-контрольний елемент, який 

організаційно-процесуально упорядковує відносини у сфері прав 

неповнолітніх засуджених до позбавлення волі, створює найбільш сприятливі 

умови для реалізації прав і свобод, сприяє зміцненню законності громадської 

та особистої безпеки» [552, c. 73]. Із вказаним підходом погоджуємось 

частково, роблячи наступні застереження:  

1) правовий механізм як система не складається з інших систем. У 

широкому сенсі структурні елементи системи, що мають системну природу 

(іншими словами, самі є системами за своєю суттю), дійсно, можуть 

розглядатись окремо в якості певних систем. Однак у контексті системи, якою 

охоплено ці «системи», відповідні структурні елементи повинні 

інтерпретуватись в якості підсистем даної системи;  

2) дискусійним є підхід, згідно з яким суб’єкт, права якого 

забезпечуються, здійснюються за допомогою правового механізму, 

віднесений до правового механізму. У цьому сенсі система функціонує 

винятково для обслуговування структурного елемента цієї системи, що є 

помилковим твердженням.  
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Також можемо виокремити підхід українського ученого М.В. Коваленка 

щодо структури правового механізму у контексті його наукового бачення 

структури адміністративно-правового механізму інформаційного 

забезпечення протидії корупції в правоохоронних органах, яка складається з 

таких двох рівнів:  

1) основний рівень структури цього механізму, що охоплює наступні 

структурні елементи: а) «суб’єкта інформаційного забезпечення протидії 

корупції в правоохоронних органах України, тобто уповноважених на це 

суб’єктів»; б) «адміністративно-правові відносини з приводу задоволення 

інформаційної потреби в інформації про стан корупції та протидію корупції в 

правоохоронних органах України»; в) «норми адміністративного 

законодавства, котрими врегульовуються відносини з приводу здійснення 

інформаційного забезпечення протидії корупції в правоохоронних органах 

України»; г) «акти реалізації відповідних норм адміністративного 

законодавства, зокрема накази, розпорядження про накопичення та 

систематизацію інформації про стан боротьби з корупцією у тому чи іншому 

правоохоронному органі України»; ґ) «гарантії інформаційного забезпечення 

протидії корупції в правоохоронних органах України, якими є заходи, засоби, 

форми, методи, за допомогою яких в практичну дійсність втілюється політика 

держави щодо інформаційного забезпечення протидії корупції у вказаних 

державних органах (сукупність засобів та процедур збору, обробки, зберігання 

та надання відповідної інформації)»;  

2) додатковий рівень структури цього механізму, що складається із 

структурних елементів механізму, які, «хоча й не є обов’язковими елементами 

структури, проте оптимізують, сприяють підвищенню ефективності 

функціонування досліджуваного адміністративно-правового механізму, а 

саме: а) правова свідомість; б) правова просвіта; в) спеціальні освітні 

програми про неприпустимість корупції тощо» [214, c. 48–49].  

Критично аналізуючи підхід до структури правового механізму, 

сформульований українським науковцем М.В. Коваленком, слід вказати на 
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дискусійність «додаткового рівня структури правового механізму». Висновок 

з приводу дискусійності вказаного обґрунтовується тим, що правова 

свідомість, правова просвіта, а також спеціальні освітні програми є 

елементами окремої системи, а саме системи, яка сприяє належній організації 

та функціонуванню правового механізму.  

Отже, слід зазначити, що ученими досить часто змішуються елементи, 

які знаходяться поза системою правового механізму, із структурними 

елементами правового механізму.  

О.Л. Горган, у свою чергу, досліджуючи правовий механізм взаємодії 

органів прокуратури та громадськості у сфері протидії корупції, доходить 

думки про те, що елементами цієї системи є: 1) «нормативно-правове 

регулювання взаємодії, що забезпечує всебічну регламентацію діяльності 

органів прокуратури та громадськості щодо визначених цілей та їх 

упорядкування, досягнення ефективного результату щодо поставлених перед 

цими суб’єктами завдань»; 2) «суспільні відносини, що виникають у 

результаті взаємодії органів прокуратури та громадськості у сфері протидії 

корупції»; 3) «система засобів, що застосовуються державою для забезпечення 

якісної та ефективної взаємодії даних суб’єктів» [112, c. 68]. Наведений 

приклад свідчить, що правовідносини, які є результатом організації та 

функціонування проаналізованого ученим О.Л. Горганом правового 

механізму, віднесено до структурних елементів цього механізму. Тобто, якщо 

керуватися логікою, на якій базується дане твердження, з нього можна зробити 

такий висновок: «те, що створюється», є частиною «того, що створює». 

Зрозуміло, що з такою логікою не можна погодитись у жодній мірі.  

У наявних наукових джерелах можемо помітити також і процедурно-

процесуальний підхід до розуміння відповідних структурних елементів 

правового механізму. Російський правник І.В. Табарін вважає, що правовим 

механізмом, а саме механізм правового регулювання є певним порядком 

упорядкування суспільних взаємозв’язків (відносин) та складається з 

наступних трьох стадій: 1) правотворчість; 2) правовиконання; 
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3) правозастосування [459, c. 95]. Проте, на нашу думку, процедурні та 

процесуальні заходи не можуть у повній мірі окреслити сутнісний зміст і 

формальну структуру правового механізму. Вказаний підхід вже критично 

розглядався, зокрема, українським науковцем М.О. Міщуком, котрий дійшов 

думки про неспроможність цього підходу, «оскільки, правотворчість, 

правовиконання і правозастосування – це категорії іншого порядку, що лежать 

в іншій площині, а тому не можуть бути структурними елементами такого 

механізму». Науковець справедливо наголошує, що «зазначені правові 

категорії характеризують скоріше стадійність правового регулювання, а не 

служать його ознаками» [315, c. 265–266].  

Досить прогресивний підхід до розуміння структури правового 

механізму викладений українською вченою та суддею О.В. Карпушовою у 

процесі дослідження нею правового механізму забезпечення та реалізації 

трудових прав суддів. Цей механізм, на її думку, є «сукупністю правових 

засобів, інструментів, методів, юридичних гарантій, які з огляду на принцип 

єдності і диференціації правового регулювання трудових правовідносин 

закріплені як у загальних нормах трудового законодавства, так і спеціальних 

нормах законодавчих актів, за допомогою яких забезпечується належний 

рівень гарантування трудових прав суддів, їхнього соціального та правового 

захисту у зв’язку з підвищеними вимогами та відповідальністю суддів, 

забезпеченням їх незалежності та неупередженості при здійсненні своїх 

повноважень». Відповідно, юрист-трудовик доходить висновку, що до 

аналізованого нею правового механізму слід віднести й «діяльність 

відповідних спеціально уповноважених на те суб’єктів щодо втілення 

правових норм та юридичних гарантій трудових прав суддів у життя». 

Виходячи з цього, учена підсумовує, що правовий механізм забезпечення та 

реалізації трудових прав суддів має свою структуру, яка включає в себе: 

1) нормативно-правові гарантії їх здійснення; 2) юридичні норми; 3) трудові 

правовідносини, що виникають з суддями; 4) здійснення прав, свобод та 
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обов’язків; 5) процес практичного втілення можливості та необхідності у 

дійсність; 6) умови і фактори такого процесу [205, c. 44–45, 47].  

Отже, враховуючи визначення поняття «правовий механізм 

забезпечення стабільності трудових правовідносин», сутність феномена 

«система», інтерпретаційні підходи учених, що пояснюють структуру 

правових механізмів, можемо дійти висновку, що досліджуваний нами 

правовий механізм складається із таких структурних елементів:  

1. Норми права та правові принципи як елементи правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин. Норми права, на думку 

А.А. Козловського, є «найбільш інтенсивним і цілісним проявом 

гносеологічної природи права, предметом найбільшої пізнавальної 

напруженості суб’єктів правовідносин і суспільної саморегуляції в цілому». У 

такому контексті норми права постають не в якості «статичної структури», а 

саме як «спосіб пізнання реальності», будучи «відповіддю й запитанням про 

реальність водночас». Учений зазначає, що «пізнавальні процеси, які 

відбуваються в суспільстві, поступово трансформуються в процеси правового 

пізнання», а отже, динаміка норми права – це «не що інше, як динаміка 

пізнавальних процесів» [226, c. 36]. Л.В. Могілевський же вважає, що норма 

права – це «найпростіше, односистемне правове утворення в складі системи 

права. Попри те, що норма права являє собою досить просту систему, на 

відміну від інституту чи права в цілому, вона має логічно завершений і 

цілісний характер, у якому проявляються всі основні властивості права як 

такого». У зв’язку із цим учений зауважує, що «суспільство являє собою 

складний, багатоаспектний організм, підтримка цілісності й стабільності якого 

вимагає постійного врегулювання низки соціальних зв’язків і відносин, що 

супроводжують його функціонування. Розвиток цих відносин, поява нових їх 

форм і видів та зміна й ускладнення вже існуючих змушували людство до 

пошуку найбільш універсальних та ефективних засобів урегулювання 

суспільних відносин, якими з появою держави стали норми права» [316, c. 14]. 

Іншими словами, норми права – це «найменша частинка права, яка зберігає 
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властивості і особливості права» [227, c. 6], упорядковує суспільні відносини, 

які потребують такого нормування саме у площинні нормотворчої діяльності, 

результатом якої є виникнення правових норм.  

Серед відповідних суспільних відносин вирізняються трудоправові 

відносини, а також інші відносини, котрі виникають у сфері праці. Ці 

відносини регулюються нормами трудового права, які містяться у 

законодавстві про працю, а також у нормативно-правових актах інших галузей 

права у вигляді трудоправових норм. Наприклад, українська вчена О.Г. Середа 

зазначає, що специфіка норм трудового права полягає в тому, щоб «за їх 

допомогою здійснити реалізацію унікальної здатності людини як особистості 

до праці, за допомогою якої створюються матеріальні і духовні цінності, 

зростає благополуччя самого працівника та членів його сім’ї» [428, c. 8].  

Що ж стосується принципів як елементів структури правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин, то вони вже нами були 

детально розкриті у попередньому підрозділі цього розділу наукового 

дослідження та у загальному вигляді – у розділі 1 даної наукової праці.  

2. Нормативно-правові та інші акти  як елементи правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин. Провідний вітчизняний 

правник В.О. Процевський наголошує на тому, що правове регулювання 

відносин, які становлять предмет трудового права, – це «спрямування, 

скеровування поведінки його суб’єктів у потрібне русло з метою сприяння 

збільшенню, зростанню продуктивності праці» [405, c. 8]. У цьому сенсі 

зазначимо, що правове регулювання функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин охоплює низку 

нормативно-правових актів, які визначають правила вчинення дій (утримання 

від вчинення певних дій) суб’єктів трудового права, результатом чого є 

об’єктивація зазначеного правового механізму. Таким чином, відповідні 

нормативно-правові акти постають в якості особливих юридичних гарантій – 

нормативно-правових гарантій, в яких закріплюються інституційні та інші 

гарантії, що є обов’язками у світлі вимог принципу законності.  
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Важливість цих гарантій обумовлена сутністю нормативно-правового 

акта, котрий, як зазначає вчена І.О. Грабовська, є «основною і майже єдиною 

формою права в Україні, на його долю припадає найбільший об’єм правового 

регулювання». Іншими словами, нормативно-правовий акт – це «офіційний 

письмовий документ, прийнятий уповноваженими суб’єктами нормотворчості 

у визначених законом порядку і формі, який містить норми права. До них 

належать акти, що мають найвищу юридичну силу – Конституція, закони, а 

також підзаконні акти» [113, c. 39]. Отже, слід погодитись із тим, що 

нормативно-правові акти – це «найважливіші системоутворюючі елементи 

всіх правових явищ. З їх допомогою здійснюються функції держави і 

державних органів, створюються правові режими діяльності громадян і 

юридичних осіб, вводиться і забезпечується правовий порядок у суспільстві, 

формуються умови і гарантії стабільного вирішення завдань економічного, 

політичного і соціального розвитку» [77, c. 281]. 

Таким чином, нормативно-правовий акт як структурний елемент 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин 

дозволяє безпосередньо унормовувати трудові правовідносини, скеровувати 

поведінку суб’єктів трудового права у контексті тих чи інших обставин 

практичної дійсності, що прямо чи опосередковано впливають на гармонійну 

стабільність правовідносин. 

Український юрист-трудовик Р.О. Максимович зазначає, що 

нормативно-правові гарантії «охоплюють всі правові акти, що забезпечують 

здійснення та охорону прав і свобод людини і громадянина, а також сприяють 

реалізації і усуненню порушень специфічними правовими засобами». До них 

учений відносить гарантії, що закріплені в Конституції України та інших 

законах і міжнародно-правових актах, які є джерелами конституційного права. 

Саме за допомогою цих гарантій «забезпечується реалізація конституційно-

правового статусу особи з використанням державного примусу або 

можливості такого примусу з боку державних органів». При цьому вчений 

зазначає, що «нормативно-правові гарантії захисту соціальних та економічних 
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прав і свобод людини і громадянина характеризуються не тільки нормами-

принципами, нормами-гарантіями, які містять вказівки на забезпечення даних 

прав, але й конституційними обов’язками та юридичною відповідальністю» 

[298, c. 100, 122].  

Українська дослідниця Р.Л. Різун, аналізуючи нормативність 

стабільності трудових правовідносин, вказує, що «однією з головних гарантій 

і основою механізму, що сприяє стабільності трудового правовідношення, є 

обмеження підстав припинення трудових правовідносин з ініціативи 

роботодавця. Це означає, що, по-перше, підстави припинення трудових 

правовідносин не можуть встановлюватися нормативними актами, які мають 

меншу юридичну силу, ніж закон; по-друге, у законах не можуть 

встановлюватися підстави звільнення з ініціативи роботодавця, в основі яких 

лежать об’єктивно зумовлені фактори» [418, c. 103]. Ця ж логіка 

простежується й у провідного українського науковця К.Ю. Мельника, котрий, 

враховуючи той факт, що держава заінтересована у стабільності трудових 

правовідносин, доходить висновку, що цей інтерес обумовлює нормотворчу 

продуктивність держави, результатом якої є створення норм, «покликаних 

сприяти стабільності трудових правовідносин». Провідний юрист-трудовик 

зазначає, що у ст. 31 КЗпП України міститься нормативне правило, у 

відповідності з яким «роботодавець не має права вимагати від працівника 

виконання роботи, не обумовленої трудовим договором; національне трудове 

законодавство дозволяє роботодавцю змінити умови трудового договору лише 

за наявності на те згоди працівника, а розірвати трудовий договір – лише за 

наявності підстав, передбачених у законі» [312, c. 203]. Усе це свідчить про 

надзвичайну важливість нормативно-правової гарантії відповідного правового 

механізму. При цьому слід мати на увазі, що основні ці нормативно-правові 

гарантії відображені у нормативній основі правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин, що була нами детально окреслена у 

підрозділі 2.1 цього дослідження. 
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3. Мета та завдання правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин як його структурні елементи. Мета та завдання 

досліджуваного правового механізму, як уже було нами з’ясовано у 

підрозділі 2.3 цієї наукової праці, є фундаментальними цільовими елементами 

відповідного юридичного конструкту, що:  

1) дозволяють після їх з’ясування сформувати чітке уявлення про 

мотиви організації цього правового механізму, сутність, спрямованість і межі 

вияву цього механізму. У цьому контексті слід також зазначити, що відповідні 

елементи правового механізму надають певної визначеності сфері праці, а 

також  конкретним трудовим правовідносинам;  

2) дають можливість розуміти перспективи розвитку цього правового 

механізму, створювати правила перевірки якості реалізації цієї процедури 

тощо.  

4. Зобов’язання суб’єктів трудового права як елемент правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин. Оскільки 

правовий механізм забезпечення стабільності трудових правовідносин 

передбачає правомірний вплив на суб’єктів трудового права, які своїми діями 

(бездіяльністю) можуть завдати шкоди впровадженню та прояву засади 

стабільності трудових правовідносин, цілком закономірним є й те, що 

досліджувана система повинна містити в якості своїх елементів ті частки, що 

зобов’язують певне коло суб’єктів діяти таким чином, щоб не заважати 

(сприяти) правовірному й ефективному функціонуванню даного механізму. 

Саме тому у нормативно-правових актах трудового права містяться певні 

імперативні правила, що зобов’язують відповідних суб’єктів діяти певним 

чином, а  саме:  

1) не вчиняти умисних дій (бездіяльності), результатом чого може стати 

спотворення об’єктивації засади гармонійної стабільності трудових 

правовідносин, а у разі вчинення таких дій (бездіяльності) без відповідного 

умислу, виправити їх, починаючи з моменту виявлення такого факту особою, 

що вчинила такі дії (бездіяльність);  
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2) діяти у межах своїх прав та обов’язків, не зловживати власними 

правами з метою спотворення стану забезпечення гармонійної стабільності 

трудових правовідносин.  

5. Юридична відповідальність як елемент правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин. За останні роки серед 

учених-юристів [85; 170; 243; 287; 320; 362] спостерігається посилення 

інтересу до дослідження юридичної природи та соціально-правового значення 

юридичної відповідальності у трудовому праві України. Юридична 

відповідальність, як зазначає український науковець і суддя А.Ю. Коротких, 

за своєю суттю може розглядатися в якості «комплексного явища», котре: 

1) «має місце у правовій дійсності, зобов’язуючи особу до свідомого вибору 

щодо вчинення (невчинення) певних дій»; 2) «обов’язково викликає відповідні 

наслідки, встановлені законодавством». При цьому, як вважає юрист-

трудовик, «ця відповідальність об’єктивується відповідно до комплексу 

правових принципів, головним чином, наступних: принципів законності, 

доцільності, невідворотності, справедливості, обґрунтованості, своєчасності, 

гуманізму, правової регламентації, наявності вини, недопустимості 

притягнення до відповідальності за одне і те ж правопорушення два і більше 

разів» [242, c. 102–103]. Український науковець П.С. Луцюк, аналізуючи 

феномен юридичної відповідальності у трудовому праві, доходить думки, що 

цією відповідальністю є «регламентований законодавством і здійснюваний 

уповноваженим суб’єктом примусовий захід та підпорядкований єдиній меті 

процес», який: 1) «обумовлює нове специфічне правовідношення між 

суб’єктами трудових правовідносин (правопорушником трудового 

законодавства та стороною, що потерпіла від такого порушення) за участю 

уповноваженого органу влади (якщо така участь вважається доречною або 

якщо участь такого органу передбачена нормами чинного законодавства)»; 

2) характеризується такими ознаками: а) «порушником може виступати лише 

особа, яка є учасником конкретних трудових правовідносин, – суб’єкт 

трудового права»; б) «підставою відповідальності є порушення трудового 
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законодавства та/або норм кримінального, адміністративного та цивільного 

законодавства у галузі праці й охорони праці, зважаючи на характер, межі 

шкідливих наслідків, які є складовим елементом правопорушення як підстави 

настання відповідальності»; в) «відповідальність виражається у застосуванні 

до порушника негативних заходів дисциплінарного, матеріального, цивільно-

правового, адміністративно-правового та кримінально-правового характеру»; 

г) «відповідальність може бути реалізована і з застосуванням державного 

примусу, хоча участь держави, як правило, не є обов’язковою» [285, c. 102–

103].  

Слід зазначити, що на сьогоднішній день під юридичною 

відповідальністю у контексті доктрини трудового права слід розуміти 

трудоправову відповідальність, котра у межах теорії відповідальності 

В.В. Гладкого є «відповідальністю суб’єкта трудового права, що настає за 

винну протиправну поведінку, якою порушується умова трудового договору 

та/або умова колективного договору, та/або норма трудового законодавства 

(незалежно від того, чи було завдано таким порушенням матеріальну та/або 

моральну шкоду іншій стороні трудових правовідносин)». В окресленому 

сенсі, на думку науковця, «безпосередній вияв ця відповідальність має у 

накладенні на винну особу відповідних дисциплінарних санкцій та санкцій 

матеріального характеру (якщо протиправною поведінкою було завдано 

шкоди)», а саме: 1) «на працівника накладаються санкції дисциплінарного 

характеру за порушення умов трудового договору, трудового законодавства, 

невиконання або ж неналежне виконання нормативно-правових актів, що 

регламентують дисципліну праці (службову дисципліну), а також санкції 

матеріально-правового характеру за заподіяння роботодавцю шкоди в 

результаті порушення трудової (службової) дисципліни»; 2) «на роботодавця 

накладаються санкції дисциплінарного характеру за невиконання умов 

трудового договору та/або законодавства про працю (дисципліна 

роботодавця), а також санкції матеріально-правового характеру за заподіяння 

працівникові матеріальної та/або моральної шкоди» [95, c. 89]. Цей авторський 
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підхід, що називається ученими [83, c. 41] «консолідуючим підходом» до 

розуміння юридичної відповідальності у трудовому праві, отримав свій 

розвиток у наукових дослідженнях українського юриста-трудовика 

О.К. Любимова, котрий наголошує на тому, що підхід В.В. Гладкого «може 

бути цілком ефективно використаний також і в процесі модернізації правового 

статусу публічного службовця у межах триваючої реформи законодавства про 

публічну службу в Україні». У цьому аспекті О.К. Любимов пропонує 

виокремлювати у трудовому праві також «службово-трудову відповідальність 

публічних службовців в Україні», що має такі вияви: 1) «дисциплінарна 

відповідальність професійного публічного службовця, яка у загальному сенсі 

застосовується за вчинення публічним службовцем дисциплінарного 

проступку чи порушення норм етичної поведінки»; 2) «матеріальна 

відповідальність професійного публічного службовця, яка у загальних рисах 

врегульована на рівні КЗпП України, норми якого поширюються на публічних 

службовців у частині, яка не врегульована на рівні спеціальних законів» [292, 

c. 139–140].  

Крім того, слід мати на увазі, що юридична відповідальність як 

самостійне явище може також досліджуватись у контексті структури того чи 

іншого правового механізму. З цього приводу Р.О. Максимович, який вивчає 

склад механізму захисту соціальних та економічних прав і свобод людини і 

громадянина, зауважує, що «юридична відповідальність визначає зміст і 

призначення інституту гарантій захисту соціальних та економічних прав і 

свобод людини і громадянина» і «як юридична гарантія відповідальність 

виражається в нормативному встановленні заходів юридичної 

відповідальності за порушення прав людини у вигляді застосування заходів 

державного або міжнародного примусу» [298, c. 114]. Також юридична 

відповідальність є важливим елементом правових механізмів, що 

створюються та функціонують у сфері дії трудового права, зокрема й 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин. 

Зазначений елемент:  
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1) виконує превенцію порушення суб’єктами трудового права норм 

законодавства про працю, якими врегульовується гармонійна стабільність 

трудоправових відносин;  

2) обумовлює покарання порушника норм законодавства про працю, 

якими встановлюється механізм забезпечення стабільності трудових 

правовідносин, а також передбачає виховання у порушника правосвідомості;  

3) являє собою інструмент компенсації та відновлення порушеного 

права та/або законного інтересу.  

6. Форми (способи та засоби у межах цих форм) захисту трудових прав 

як елемент правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин. Трудові права людини, як відомо, «мають важливе соціально-

економічне значення, їх належний захист покликаний сприяти послабленню 

соціальної напруги у суспільстві, яка викликана різноманітними негативними 

чинниками, що існують у нашій державі» [416, c. 295]. Відповідно, захист 

трудових прав виступає й важливим елементом правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин, адже у тому разі, коли 

сторони трудових правовідносин є захищеними, вичерпується й потреба 

дисгармонічної змінюваності трудових правовідносин [541].  

Учена О.Г. Середа зазначає, що захист трудових прав працівників являє 

собою «систему, яка охоплює комплекс взаємопов’язаних правових 

інститутів, що встановлюють право працівника на захист його трудових прав 

і законних інтересів, визначають способи такого захисту, закріплюють 

характерні для них засоби правового примусу, правила і процедури» [428, c. 

8–9]. Слід зробити застереження, що захист трудових прав у контексті 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин є 

елементом цього правового механізму – окремою підсистемою, котру 

складають форми, способи та засоби захисту, котрі потрібно більш детально 

проаналізувати у межах питання, що нами розглядається (більш детально це 

питання розкривається у наступному підрозділі наукової праці).  
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У контексті питання, що нами досліджується, провідного значення 

набуває таке засадниче комплексне право, як право на стабільні трудові 

правовідносини (гармонійні стабільні відносини), що є особливим та складним 

соціально-правовим феноменом, сутність і форми захисту якого нами 

детально окреслюються у підрозділі 2.5 цього дослідження.  

Отже, враховуючи викладене, можемо дійти висновку, що на 

сьогоднішній день система правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в Україні являє собою складну систему узгоджених 

між собою елементів. Об’єктивація цих елементів у практичній дійсності 

(якщо вони належним чином урегульовані та мають реальне значення) сприяє 

тому, щоб у трудових правовідносинах (загалом та у конкретних 

взаємовідносинах зокрема) були дотримані трудові права, законні інтереси 

роботодавця та найманого ним працівника, що випливають із засади 

гармонійної стабільності трудових правовідносин. Таким чином, критичний 

аналіз структури досліджуваного правового механізму дає можливість 

стверджувати, що його центральним елементом є право роботодавця та 

найманого працівника на перебування у трудових правовідносинах, що 

виступає особливим, комплексним трудовим правом, яке потребує детального 

дослідження.  

 

 

 

 

2.5 Зміст права на стабільні трудові правовідносини  

та основні форми його захисту 

 

Функціонування правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин у своєму фактичному безпосередньому вияві 

спрямовується на утвердження, охорону та забезпечення особливого права – 

права на стабільні трудові правовідносини, яке може вважатись комплексним, 
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засадничим трудовим правом, що поширюється як на працівника, так і на 

роботодавця (стосується й інших суб’єктів трудового права) [526, с. 68]. 

Досить схожим із цим правом є інше засадниче комплексне право – свобода 

праці. Однак слід враховувати, що, на відміну від свободи праці (права на 

працю, права не бути примушеним до праці), право на стабільні трудові 

правові відносини як особливе соціально-правове явище у загальному сенсі:  

1) захищає свободу праці та свободу господарської влади роботодавця у 

сфері праці;  

2) не припускає зловживання відповідними свободами;  

3) є «модельним», засадничим правом у сфері праці, що охоплює низку 

прав (законних інтересів), які мають місце у сфері праці (право на переведення, 

право на відпустку, право на легальні трудові правовідносини тощо).  

Отже, без комплексного дослідження відповідного права, а також 

особливостей його захисту неможливо у достатній мірі визначити сутнісний 

зміст механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин.  

Ускладнює окреслене питання той факт, що на сьогоднішній день в 

Україні (як і в більшості держав світу) спостерігається надзвичайно низький 

рівень захищеності трудових прав працівників, а також не завжди захищеними 

є права та законні інтереси роботодавців. При цьому, аналізуючи наявні 

актуальні тенденції порушення трудових прав і законних інтересів у сфері 

праці, можемо дійти висновку, що вони переважно стосуються порушення 

саме права на гармонійні стабільні трудові правовідносини. Наприклад, 

провідний вітчизняний науковець М.І. Іншин наголошує на тому, що сьогодні, 

на жаль, і досі існує потреба в належному й ефективному захисті трудових 

прав, «про що свідчить украй велика кількість накопичених проблем у 

соціально-трудових правовідносинах» [182, c. 129]. На цю ж обставину також 

звертає увагу І.В. Лагутіна, акцентуючи увагу на тому, що у сучасний період 

розвитку правопорядку у сфері праці «проблема забезпечення прав людини 

має всесвітнє значення», адже «в умовах становлення демократичної, 

соціальної, правової держави, соціально-орієнтованої ринкової економіки 
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проблема забезпечення поваги і додержання прав людини набула глобальних 

масштабів і на національному рівні, в тому числі в основній сфері 

життєдіяльності людини – сфері праці. Захист суб’єктивних прав і законних 

інтересів у межах відповідної форми захисту та за допомогою того чи іншого 

способу є об’єктивною необхідністю. Саме за рівнем захисту прав людини і 

громадянина оцінюється ефективність діяльності органів державної влади, 

ступінь демократичності держави в цілому. Створення і функціонування 

всеохоплюючої системи захисту трудових прав є важливою юридичною 

гарантією їх забезпечення» [273, c. 1]. У свою чергу, провідний український 

юрист-трудовик І.В. Дашутін зазначає, що «на початку ХХІ ст. Україна 

належить до числа країн, у яких кількість трудових спорів є надзвичайно 

великою, а будь-які ознаки до їх зменшення відсутні. За роки незалежності 

загальне число справ у судах за позовами громадян про порушення трудових 

прав збільшилося в декілька раз. А це говорить про те, що порушення 

законодавства про працю мають масовий характер. Варта на увагу й та 

обставина, що позови вітчизняними судами здебільшого задовольняються. 

Водночас судовий захист сьогодні характеризується низкою негативних 

моментів, а саме: низьким рівнем виконання судових рішень; порушенням 

строків розгляду справ; відсутністю повної незалежності суддів; 

недосконалістю процесуального законодавства; відсутністю єдиної позиції 

щодо вирішення певних категорій справ; невиправданими затримками 

судових розглядів; правовим нігілізмом суддів» [127, c. 1].  

Додатково ускладнює це питання той факт, що окреслене явище взагалі 

ще не було досліджено ні українськими, ні зарубіжними правниками. При 

цьому питання захисту трудових прав працівників і роботодавців, форм 

захисту цих прав уже розглядалися у працях багатьма вітчизняними 

юристами-трудовиками, а саме: Е.В. Бабенком, В.В. Бонтлабом, 

С.Я. Вавженчуком, Л.В. Вакарюк, Л.Ю. Величко, С.В. Венедиктовим, 

С.В. Вишновецькою, Н.Д. Гетьманцевою, О.М. Ганечко, В.І. Журавель, 

С.І. Ілларіоновою, М.І. Іншиним, О.В. Карпушовою, Т.В. Колєснік, 
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А.Ю. Коротких, М.В. Панченком, М.В. Писаревою, Я.В. Сімутіною, 

Д.І. Сірохою, А.П. Тихою, Д.А. Чижовим, В.І. Щербиною, Ю.М. Щотовою, 

О.А. Яковлєвим, О.М. Ярошенком, І.І. Яцкевичем та іншими науковцями. 

Наукові праці цих та інших учених становлять теоретичний фундамент для 

дослідження права на стабільні трудові правовідносини, яке визначає 

концептуальну спрямованість функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин, та форм захисту цього 

права.  

Отже, у межах цього підрозділу дослідження нами буде вперше 

комплексно концептуалізовано право на стабільні трудові правовідносини та 

форми захисту цього права. Для досягнення зазначеної мети необхідно 

вирішити такі завдання: 1) з’ясувати основні ознаки права на стабільні трудові 

правовідносини й на підставі цього сформулювати визначення поняття «право 

на стабільні трудові правовідносини»; 2) окреслити основні форми захисту 

трудових правовідносин, що мають місце в Україні; 3) проаналізувати основні 

форми захисту права на стабільні трудові правовідносини, а також способи та 

засоби захисту цього права, що застосовуються у відповідних формах захисту; 

4) узагальнити результати дослідження.  

Найбільш повно зміст права на стабільні трудові правовідносини 

можливо визначити лише на підставі виокремлення (аналізу) ознак цього 

права. Таким чином, враховуючи людиноцентристську парадигму розвитку 

сучасного трудового права, сутність трудових прав і законних інтересів 

суб’єктів трудового права, а також зважаючи на концептуальний зміст засади 

гармонійної стабільності трудових правовідносин, специфіку структури, 

організації та функціонування правового механізму забезпечення стабільності 

таких правовідносин, доходимо думки, що до основних ознак права на 

стабільні трудові правовідносини необхідно віднести наступні особливі риси 

цього права:  

1) право на стабільні умови праці є комплексним правом, що охоплює 

різні права та/або законні інтереси у сфері праці (та у суміжних сферах) 
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працівника, трудового колективу, роботодавця, представників працівників 

(профспілок) і роботодавців, суспільства та держави. Як вже нами було 

встановлено, у гармонійних стабільних трудових правовідносинах у тій чи 

іншій мірі заінтересовані усі суб’єкти трудового права. Вказане безпосередньо 

відображається також і на комплексі трудових прав і законних інтересів у 

сфері праці, що корегуються засадою стабільності цих правовідносин та 

сукупно складають собою відповідне право. Ця позиція ґрунтується на тому, 

що:  

а) право працівника на стабільні трудові правовідносини вимагає, щоб 

трудові правовідносини, у першу чергу:  

– засновувались на трудовому договорі, а не на цивільно-правових 

угодах, що укладаються з метою ухилення фактичного роботодавця від 

поширення на відповідні правовідносини соціальних стандартів, закріплених 

у сфері праці, із дотриманням усіх вимог, передбачених для укладання такого 

акта (відповідно, недопущення укладання договору таким чином, щоб цей 

договір повністю чи в окремій частині буде визнаний недійсним чи 

нікчемним);  

– здійснювалися з урахуванням права працівника на гідні умови праці, 

що, серед іншого, передбачає: повагу честі, гідності та інших особистих прав 

працівника трудовим колективом (колегами), роботодавцем, клієнтом 

роботодавця; створення належних, безпечних та здорових умов праці 

працівників, зокрема забезпечення належних виробничих і побутових умов, 

пов’язаних з виконанням працівниками обов’язків за трудовим договором; 

своєчасну виплату працівникам заробітної плати у гідному розмірі і 

належному обсязі; реалізацію працівниками колективних трудових прав тощо. 

Це має надзвичайне значення, адже незабезпечення гідної праці є підставою 

для того, щоб працівник був вимушений припинити трудові правовідносини;  

– не містили у собі неправомірного тиску на волю працівника з метою 

примушування до виконання трудових функцій, які не передбачені трудовим 

договором, а також у вільний від роботи час тощо;  
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– не передбачали за своїм фактичним характером вияву динаміки, котра 

констатувала б, що роботодавець у практичній дійсності на власний розсуд, 

без дотримання вимог трудового законодавства змінює умови трудового 

договору загалом, зокрема переводить працівника на іншу роботу, змушує 

його піти у неоплачувану відпустку, примушує до реалізації працівником 

права на відставку або ж незаконним чином звільняє працівника (не на підставі 

норми КЗпП України, відповідно до якої слід припинити відповідні 

правовідносини);  

– не становили собою кабальної праці чи іншого вияву стабільності 

трудових правовідносин, які порушують право працівника на припинення 

трудових правовідносин за його власним бажанням.  

Отже, можемо дійти висновку, що право працівника на стабільні трудові 

правовідносини охоплює такі трудові права працівника: право на працю; право 

на рівні можливості та рівне ставлення до нього при вирішенні питання щодо 

працевлаштування, оплати за працю рівної цінності, професійного зростання 

або звільнення; право на повагу до його гідності і честі, конфіденційність 

особистої інформації та їх захист; право працюючих жінок на особливий 

захист материнства; право працівників-мігрантів на захист їхніх трудових 

прав; право працівників із сімейними обов’язками на захист від дискримінації 

та узгодження в міру можливості їхніх трудових обов’язків із сімейними; 

право на належні, безпечні і здорові умови праці та на належні виробничо-

побутові умови, пов’язані з виконанням працівником обов’язків за трудовим 

договором; право на справедливу оплату праці; право на забезпечення 

державних гарантій і компенсацій, визначених КЗпП України, законами та 

іншими нормативно-правовими актами у сфері праці; право на відпочинок; 

право вимагати від роботодавця дотримання умов трудового законодавства, 

колективного і трудового договорів; право на об’єднання у професійні спілки; 

право на участь у веденні колективних переговорів; право на страйк; право на 

відшкодування шкоди, заподіяної здоров’ю або майну у зв’язку з виконанням 
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трудових обов’язків; право на захист від незаконного звільнення; право на 

захист своїх трудових прав;  

б) право трудового колективу на стабільні трудові правовідносини 

вимагає, щоб трудові правовідносини принаймні:  

– не спричиняли створення умов, за яких збільшується навантаження на 

колектив працівників без погодження цього трудового колективу, коли це 

навантаження виходить за межі того об’єму роботи, на який погоджувались 

працівники. Це питання є особливо актуальним сьогодні, коли роботодавці 

намагаються збільшити обсяги продукту (послуг), що виробляються у 

виробничих відносинах без збільшення видатків на трудовий ресурс. Така 

практика шкодить праву трудового колективну на стабільні трудові 

правовідносини, адже спричиняє те, що з відповідного підприємства 

(установи, організації) будуть звільнятися працівники, що лише 

збільшуватиме навантаження на трудовий колектив;  

– не зазнавали невиправданого вивільнення працівників, зокрема 

скорочення колективу працівників, скорочення посад на підприємстві (в 

установі, організації);  

в) право роботодавця на стабільні трудові правовідносини вимагає, 

щоб трудові правовідносини, щонайменше:  

– не ставали перешкодою для належного перебігу виробничих процесів 

(відносин), зокрема: працівники повинні особисто сумлінно здійснювати свої 

обов’язки за трудовим договором, добросовісно виконуючи встановлені 

норми праці й завдання роботодавця, дбайливо ставлячись до майна 

роботодавця та інших працівників (клієнтів роботодавця); відшкодовувати 

шкоду, заподіяної майну роботодавця винними діями під час виконання 

трудових обов’язків; дотримуватись трудової дисципліни, норм з охорони 

праці та правил внутрішнього трудового розпорядку загалом; поважати честь, 

гідність й інші особисті немайнові права роботодавця тощо;  

– не спричиняли блокування господарської свободи роботодавця, у 

межах якої він може наймати та переводити працівників, а також звільняти їх 
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у тому разі, коли: вбачає у цьому економічну доцільність; у нього втрачається 

довіра до працівника. В умовах соціальної держави ці можливості роботодавця 

не повинні бути забезпечені за рахунок зниження рівня гідної праці 

працівників чи ігнорування їх законних інтересів.  

Таким чином, право роботодавця на стабільні трудові правовідносини 

охоплює, серед іншого, такі його трудові права: право на укладання, зміну та 

розірвання трудових договорів з працівниками; право на ведення колективних 

переговорів з метою укладання колективних угод, договорів; право 

заохочувати працівників за результатами праці; право застосовувати до 

працівників, винних у порушенні своїх трудових обов’язків, дисциплінарні 

стягнення; право на відшкодування шкоди, заподіяної працівником унаслідок 

порушення ним своїх трудових обов’язків; право приймати нормативні акти; 

право на створення організацій роботодавців;  

г) законний інтерес суспільства та держави у забезпеченні права на 

стабільні трудові правовідносини вимагає, щоб трудові правовідносини, 

принаймні:  

– не спричиняли шкоди реалізації соціальної та економічної політики 

держави, спрямованої на створення сучасного ринку праці, який повинен 

функціонувати у європейській соціальній державі;  

– не обумовлювали порушення трудових прав людини, а також 

економічних прав людини, що закріплені у Конституції України, проголошені 

у міжнародно-правових документах ООН та РЄ;  

2) право на стабільні трудові правовідносини стосується практично 

усіх питань перебігу трудових правовідносин, починаючи з етапу, що передує 

виникненню трудових правовідносин, й завершуючись етапом припинення 

таких правових відносин. Ця ознака випливає із змісту засади стабільності 

трудових правовідносин, яка вимагає від суб’єктів трудового права, зокрема, 

виникнення трудових правовідносин у такій формі й у такий спосіб, що не 

спричинятиме створення умов, за яких можливі зловживання у питанні 

належного перебігу трудових правовідносин тощо;  
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3) право на стабільні умови праці безпосередньо пов’язане із концепцією 

гідної праці. Категорія «гідність», котра випливає з природи людини та 

властива винятково людині, на думку М.В. Панченка, є «надважливим 

«мірилом» всього того, що оточує людину, дозволяючи співвідносити 

процеси, об’єкти та предмети з людською гідністю, поділяти їх на гідні чи 

негідні» [345, c. 76]. Тобто доходимо наступного висновку: право на гідні 

умови праці, так само як і право на стабільні трудові правовідносини, є 

комплексним правом. Цю ж думку фактично підтверджує М.В. Панченко, 

вказуючи на те, що гідна праця у загальному сенсі є «працею, що системно 

вибудувана на гуманістичному принципі трудового права», тобто є 

«орієнтованою на трудові права людини та її законні інтереси у сфері праці 

(певною мірою також і поза сферою праці) та сприяє свободі відчуття 

працездатною людиною її гідності, а також сповна відповідає критеріям 

(вимогам) концепції гідної праці» [346, c. 146]. При цьому комплекс основних 

(мінімальних) критеріїв гідної праці, розроблених цим ученим (у контексті 

державної служби в Україні), складають наступні стандарти гідної праці: 

«гідний характер доступу до державної служби у правоохоронній сфері, що є 

складним критерієм, який складається з вимог про гідний характер: 

виникнення належної службово-трудової правосуб’єктності; проведення 

конкурсу на заміщення вакантних посад державної служби; форми зайнятості 

державного службовця»; «гідний характер перебігу службового-трудових 

правовідносин (зайнятості) за участі державного службовця, яким охоплено 

вимоги щодо гідного характеру: співвідношення часу роботи та відпочинку 

держслужбовця; відношення начальника до державного службовця, зокрема 

як у поточних питаннях здійснення службовцем службової діяльності, так і в 

питаннях заохочення та застосування заходів юридичної відповідальності; 

відношення до держслужбовця його колег по службі у відповідній сфері 

(недопустимість мобінгу, булінгу та іншої неетичної агресивної поведінки)»; 

«гідна заробітна плата (трудовий дохід) державного службовця у 

правоохоронній сфері»; «гідний рівень безпеки, здоров’я та справедливості 
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умов праці держслужбовця у сфері правоохорони (відповідність умов праці 

першому чи другому класу Гігієнічної класифікації праці; при цьому слід мати 

на увазі, що для даних держслужбовців забезпечення безпечних умов праці 

знаходиться під значними ризиками, обумовленими специфікою службової 

діяльності та сфери, в якій працюють службовці)»; «гідний характер 

соціальної безпеки державних службовців у правоохоронній сфері»; «гідний 

рівень забезпечення можливостей розвитку держслужбовця»; «гідний 

характер забезпечення можливості держслужбовця захистити власні трудові 

прав та законні інтереси» [345, c. 79].  

Таким чином, можна було б у загальному контексті ототожнити право 

на стабільні трудові правовідносини із правом на гідну працю, однак право на 

гідні умови праці відображає лише окремі прояви досліджуваного права, 

оскільки воно не стосується прав і законних інтересів роботодавця, 

суспільства, держави, які охоплені комплексним правом, що аналізується у цій 

роботі. Іншими словами, якщо право на гідні умови праці безпосередньо 

стосуються комплексу трудових прав і законних інтересів працівників, то 

право на стабільні трудові правовідносини, як вже нами встановлено, охоплює 

низку трудових прав та/або законних інтересів у сфері праці працівника, 

трудового колективу, роботодавця, представників працівників і роботодавців, 

суспільства та держави. 

Зважаючи на викладене, можемо дійти висновку, що право на стабільні 

трудові правовідносини – це комплексне засадниче право, що своїм змістом 

охоплює низку трудових прав та/або законних інтересів у сфері праці й у 

суміжних сферах працівника, трудового колективу, роботодавця, 

представників працівників (профспілок) і роботодавців, суспільства та 

держави, об’єктивуючись у практичній дійсності в можливості вимагати 

належного виникнення, перебігу та припинення трудових правовідносин, 

перешкоджати створенню умов, за яких, з одного боку, виникатиме 

закабалення працівника, неправомірна зміна трудового договору, протиправне 
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припинення трудових правовідносин, а з іншого –завдаватиметься шкода 

господарській свободі роботодавця.  

Отже, можемо дійти висновку, що досліджуване право в умовах 

триваючого реформування трудового законодавства України, спрямованого на 

створення у нашій державі прогресивного законодавства про працю, з 

урахуванням людиноцентризму, не ототожненого лише з людиною-

працівником, але і з людиною-роботодавцем, є таким засадничим правом, 

ігнорування якого не дозволить створити якісно нове законодавства про 

працю, що відповідатиме законам ринкової економіки та стандартам 

соціальної держави.  

При цьому також слід мати на увазі, що право на стабільні трудові 

правовідносини (у сенсі засади гармонійних стабільних відносин) як особлива 

мета функціонування правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин не може бути ефективним у разі, коли це право не 

буде мати належного практичного вияву, забезпеченого наявними формами 

його захисту. На цю ж обставину звертає увагу й українська вчена О.Г. Середа, 

наголошуючи на тому, що держава, розробивши і прийнявши норми права, 

також «зобов’язана встановити необхідні гарантії, способи і форми захисту 

прав, свобод і законних інтересів громадян. Адже надане особі суб’єктивне 

право, не гарантоване від його порушення необхідними засобами захисту, є 

лише декларативною нормою» [427, c. 5]. Аналогічну думку викладає також 

юрист-трудовик Р.О. Максимович [298, c. 73].  

Звісно, не можна вести мову про необхідність закріплення у 

законодавстві права на стабільні правові відносини (його наявність 

констатується на підставі існування низки прав, які сукупно становлять 

відповідне право), коли це право є суто декларативним й не має ніякого 

практичного вияву, тобто не забезпечене належним чином відповідними 

формами захисту, що є структурною частиною правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин. Отже, за відсутності цих 

форм захисту ми не можемо вести мову й про існування вказаного 
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механізму чи про його структурно-нормативну та практичну 

повноцінність.  

Актуалізується питання захисту досліджуваного права бажанням 

українського суспільства вибудувати на території нашої держави дійсно 

правову, соціальну та демократичну державу, що, як цілком справедливо 

вважає М.І. Іншин, можливо лише на підставі захисту трудових прав 

працівників, що є «важливою складовою демократичного, правового і 

соціального суспільства» [181, c. 73]. Цієї ж позиції дотримується провідний 

вітчизняний науковець Р.І. Шабанов, наголошуючи на тому, що «саме в 

забезпеченні економічних, політичних, ідеологічних інтересів народу загалом 

і полягає найвища соціальна цінність права як явища. Соціальна цінність права 

розкриває значення трудового права як регулятора суспільних відносин, які 

виникають між працівником і роботодавцем. Саме загальнонародний інтерес, 

уособлений у правових приписах норм трудового права, і є тим джерелом, що 

має обумовити необхідність балансу інтересів працівника і роботодавця та 

бути втіленим у партнерських соціально-трудових відносинах» [496, c. 249].  

Таким чином, вбачається необхідність у детальному дослідженні 

питання захисту права на стабільні трудові правовідносини, що ще не було 

предметом наукового дослідження, хоча питанню захисту трудових прав вже 

приділялась досить широка увага серед вітчизняних юристів-трудовиків[4; 13; 

50; 268; 274; 426].  

Враховуючи актуальні підходи українських науковців [26; 44, с. 130; 49, 

с. 125; 155, с.334; 183, с. 112] до розуміння поняття «захист трудових прав», 

які переважно стосуються захисту прав працівників, можемо дійти висновку, 

що захист права на стабільні трудові правовідносини – це сукупність 

передбачених у чинному законодавстві (санкціонованих державою) 

матеріально-правових способів, а також організаційних і процесуальних 

засобів, що реалізовуються в межах відповідних форм захисту й проявляються 

у вигляді впливу на запобігання, припинення порушення права на стабільні 
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трудові правовідносини, відновлення цього права та відшкодування понесеної 

внаслідок порушення шкоди.  

Водночас належне наукове осмислення форм захисту права на стабільні 

трудові правовідносини можливе лише на підставі з’ясування актуальних 

підходів українських учених щодо розуміння сутності цих форм у загальному 

вигляді та їх переліку. Наприклад, українська вчена В.І. Журавель вважає, що 

форма захисту трудових прав працівників – це «встановлений законодавством 

комплекс способів, засобів і заходів організаційного і функціонального 

характеру, що втілені в юридичних процедурах, які здійснюються 

відповідними суб’єктами і спрямовані на захист порушених, невизнаних і 

оспорюваних прав працівників як суб’єктів трудових правовідносин» [159, c. 

86]. На думку юриста-трудовика С.І. Ілларіонової, під формою захисту 

трудових прав слід розуміти «діяльність уповноважених органів, самої особи, 

трудові права якої були порушені, їх представників щодо застосування 

визначених законом правових механізмів, у межах яких використовуються 

різноманітні способи та засоби припинення таких порушень, здійснюється їх 

запобігання, поновлюються порушені права та відшкодовується заподіяна 

шкода» [174, c. 200]. Провідний науковець М.І. Іншин пропонує під формами 

захисту трудових прав працівників розуміти «правовий комплекс особливих 

юридичних процедур, які можуть здійснювати правозастосовні і правозахисні 

органи (інституції, особи) та безпосередньо працівники в межах відповідного 

правозахисного процесу, що мають на меті реальне відновлення порушених 

трудових прав і подальшу передбачену чинними нормативно-правовими 

актами відповідну компенсацію за їх порушення матеріального, морального 

чи організаційно-правового характеру» [182, c. 132].  

Таким чином, науковці, осмислюючи сутнісний зміст поняття «форма 

захисту», фактично розуміють під цим соціально-правовим явищем один і той 

же правозахисний структурний феномен, котрий ними розглядається у 

контексті різних аспектів його практичного вияву. З огляду на це, а також на 

сутність поняття «право на захист стабільності трудових правовідносин», 
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враховуючи характеристику правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в Україні, доходимо думки, що форми захисту права 

на стабільні трудові правовідносини – це структурний елемент правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин; передбачений 

нормами чинного законодавства України, положеннями міжнародно-правових 

актів комплекс особливих юридичних процедур організаційного та 

функціонального характеру, здійснюваних працівником (роботодавцем) 

самостійно або ж національними та міжнародними правозастосовними і 

правозахисними організаціями (органами, установами) на підставі належного 

звернення до них за захистом відповідного трудового права працівника 

(роботодавця), а в окремих випадках – за власною ініціативою, результатом 

чого є щонайменше: реальне відновлення порушеного права на стабільні 

трудові правовідносини; притягнення порушника права на стабільні трудові 

правовідносини до юридичної відповідальності та подальша передбачена 

чинними нормативно-правовими актами відповідна компенсація за порушення 

такого права.  

Сформульоване визначення поняття «форми захисту права на стабільні 

трудові правовідносини» дозволяє стверджувати, що ці форми є складним 

явищем, частиною структури правового механізму забезпечення стабільності 

даних правових відносин, які становлять у цій структурі відповідну підсистему 

захисних елементів, котрі слід більш детально проаналізувати. При цьому, 

вирішуючи питання про можливість виокремлення структурних елементів цієї 

підсистеми правового механізму, вбачаємо можливим погодитися із 

українською вченою С.І. Ілларіоновою, котра, досліджуючи структуру форм 

захисту трудових прав працівників, доходить висновку, що доцільним 

критерієм виокремлення конкретних різновидів форм захисту є 

«індивідуалізована сфера застосування визначених законом охоронних норм і 

правових механізмів захисту, що проявляється у кожному конкретному 

випадку залежно від підвідомчості трудового правопорушення відповідним 

судовим, правоохоронним чи іншим органам, а також органам, організаціям, 
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установам чи підприємствам, особам або ж, навпаки, притаманності певного 

правового механізму самостійній діяльності суб’єкта [174, c. 200].  

Враховуючи викладене, зазначимо, що у контексті правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин можемо виокремити 

наступні форми захисту права на стабільні трудові правовідносини, котрі 

містять відповідні способи та засоби захисту:  

1. Позаюрисдикційні форми захисту права на стабільні трудові 

правовідносини. На сьогоднішній день у теорії трудового права, як правило, 

виокремлюються неюрисдикційні форми захисту трудових прав працівників, 

що зводяться до самозахисту. Наприклад, українська вчена О.В. Байло 

зазначає, що «неюрисдикційні форми захисту передбачають дії працівників 

або їх представників із захисту трудових прав та інтересів, які здійснюються 

ними самостійно, без звернення до відповідних юрисдикційних органів (судів 

та адміністративних органів)» [27, c. 86]. Водночас слід зазначити, що 

позаюрисдикційні форми захисту існують і стосовно роботодавця, котрий 

захищає свої права переважно самостійно. З огляду на це, а також, аналізуючи 

різні підходи учених до загальноправового розуміння поняття 

«позаюрисдикційна (неюрисдикційна») форма захисту» [111, c. 204; 153, с. 

166; 166, с. 64–65], доходимо висновку, що позаюрисдикційна форма захисту 

у контексті питання, що нами розглядається, є певною сукупністю дій 

працівника, роботодавця, представника працівника чи роботодавця, 

спрямованих на фактичне відновлення порушеного права на стабільні трудові 

правовідносини власними (неюрисдикційними) силами, а також через 

представника, тобто без звернення за захистом цього права до компетентних 

державних, недержавних та міжнародних органів, організацій, установ.  

Таким чином до позаюрисдикційних форм захисту права на стабільні 

трудові правовідносини слід віднести наступні:  

1) самозахист права працівника на стабільні трудові правовідносини. 

Під самозахистом трудових прав працівників С.І. Ілларіонова розуміє 

«неюрисдикційну форму захисту трудових прав, що включає сукупність 
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законодавчо закріплених засобів, спрямованих на відновлення та 

встановлення порушених трудових прав, а також містить елемент 

превентивності, який у певних ситуаціях може сприяти запобіганню вчинення 

трудового правопорушення» [174, c. 202]. Провідна українська учена 

І.В. Лагутіна до характерних галузевих ознак самозахисту трудових прав 

відносить наступні специфічні риси: а) «самозахист здійснюється тоді, коли 

порушення суб’єктивних трудових прав вже трапилось чи продовжується»; 

б) «самозахист здійснюється силами самої уповноваженої особи 

(потерпілого – суб’єкта, права якого порушені)»; в) «участь у здійсненні 

самозахисту трудових прав беруть винятково сторони трудового договору»; 

г) «самозахист здійснюється у формі дії (бездіяльності)»; ґ) «повідомлення 

стороні трудового договору про дійсне чи можливе порушення трудових прав, 

яке нею було допущено»; д) «можливість захищати свої трудові права та 

свободи не забороненими законом способами самозахисту»; е) «метою 

застосування способів самозахисту є забезпечення недоторканності права, 

припинення порушення та ліквідація його наслідків»; є) «можливість 

подальшого оскарження дій особи, яка самостійно захищає своє трудове 

право» [272, c. 135]. С.І. Ілларіонова виокремлює наступні властивості 

самозахисту трудових прав працівників: а) «безпосередність його здійснення, 

що полягає у використанні правових заходів захисту самою особою»; 

б) «своєчасність, яка проявляється в ефективному захисті особою своїх 

трудових прав безпосередньо в момент їх порушення»; в) «диспозитивність – 

характеризується вільним вибором способів самозахисту в межах чинного 

законодавства»; г) «ініціативність – полягає в активних самостійних діях 

особи, спрямованих на захист своїх трудових прав» [174, c. 202–203];  

2) самозахист права роботодавця на стабільні трудові правовідносини. 

Хоча самозахист трудових прав загалом досліджується у контексті захисту 

трудових прав працівників, слід погодитись із провідним юристом-

трудовиком І.В. Лагутіною у тому, що самозахист також є властивою формою 

захисту трудових прав і роботодавця [272, c. 135]. При цьому необхідно 
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зауважити, що, на відміну від працівників, порядок здійснення самозахисту 

трудових прав яких не врегульований чинним законодавством про працю, 

самозахист трудових прав роботодавця у переважній частині регламентується 

чинним КЗпП України, передбачаючи можливість притягнення працівника до 

дисциплінарної та матеріальної відповідальності, а також можливість 

впливати на службову кар’єру працівника, звільняти його на підставах й за 

умов, передбачених законодавством. Але все ж можливості самозахисту 

роботодавцем права на стабільні трудові правовідносини не є безмежними і 

потребують більш детального врегулювання з урахуванням необхідності 

дотримання балансу законних інтересів працівників і роботодавців.  

2. Юрисдикційні форми захисту права на стабільні трудові 

правовідносини. Юрисдикційні форми захисту у загальному контексті 

ученими трактуються в якості зовнішнього вираження юрисдикційних дій, 

котрі виявляються у сукупності способів захисту спеціальними 

уповноваженими суб’єктами (органами, організаціями, установами) 

охоронюваних законом прав та законних інтересів особи, інтересів суспільства 

та держави [456, c. 153; 561, с. 620]. У цьому сенсі погодимося із 

С.І. Ілларіоновою, котра вважає, що основною особливістю юрисдикційної 

форми захисту є «наявність юрисдикційного органу, який наділений владними 

повноваженнями стосовно спірних сторін, або громадської організації, 

уповноваженої на застосування способів захисту». При цьому до таких 

компетентних органів, на думку вченої, належать «органи, єдиним завданням 

яких є здійснення юрисдикційної діяльності (суди, комісії по трудових 

спорах), а також органи, які, окрім юрисдикційної діяльності, здійснюють 

управлінську діяльність (адміністративні органи)» [174, c. 56]. Таким чином, 

юрисдикційні форми захисту права на стабільні трудові правовідносини – це 

урегульовані чинним законодавством та міжнародно-правовими актами 

об’єктивно виражені юрисдикційні дії уповноважених правозахисних 

державних, недержавних (міжнародних) інституцій, що здійснюються у межах 

відповідних способів захисту стабільності трудових правовідносин.  
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На підставі викладеного можемо дійти висновку, що основними 

юрисдикційними формами захисту права на стабільні трудові правовідносини 

є:  

1) судовий захист права на стабільні трудові правовідносини. Однією із 

ключових гарантій, що закріплені у чинному законодавстві, є «право учасників 

трудових правовідносин захищати та відстоювати свої суб’єктивні права й 

інтереси у сфері праці в юрисдикційних органах, зокрема судах, компетенція 

яких згідно з Основним Законом України поширюється на усі юридичні спори, 

що виникають у країні» [302, c. 140]. Важливість цієї форми захисту 

закономірним чином досліджується багатьма українськими правниками [40; 

128; 176; 295; 303; 553], котрі окреслюють різні процесуальні та матеріально-

правові аспекти відповідного питання.  

Спершу слід зауважити, що судовий захист права на стабільні трудові 

правовідносини є формою захисту трудових прав, що реалізовується 

юрисдикційними діями суду на підставі належного звернення (подання 

позовної заяви) особи, котра володіє правом на судовий захист, тобто, як 

зазначає І.В. Дашутін, «передбаченою законодавством можливістю фізичних 

та юридичних осіб захищати свої права в судах загальної і конституційної 

юрисдикції». Відповідне право необхідно розглядати двояко, а саме: а) як 

«одне з конституційних прав людини в державі нарівні з іншими політичними, 

економічними, соціальними і культурними правами»; б) як «право, що 

закріплює спеціальний механізм захисту всіх без винятку вищезазначених 

прав» [127, c. 12]. У межах питання, котре нами розглядається, слід зауважити, 

що право на судовий захист формально мають і працівник, і роботодавець у 

силу свого особливого правового статусу, а у безпосередньому контексті – 

працівник чи роботодавець, котрий вважає, що його право на стабільні трудові 

правовідносини були порушені і підлягають захисту (відновленню, 

компенсації).  

Аналізуючи особливості судового захисту права на стабільні трудові 

правовідносини, слід погодитись із українською вченою О.В. Байло в тому, що 
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«захист трудових прав працівників під час судового вирішення трудових 

спорів полягає у здійсненні даним юрисдикційним органом певних владних 

дій, спрямованих на забезпечення працівникові можливості реалізації 

належного йому права і на примушення зобов’язаних суб’єктів трудового 

права до здійснення тих чи інших дій на користь працівника, що надає праву 

працівника реальний характер» [25, c. 123].  

Тобто можемо дійти висновку, що судовий захист права на стабільні 

трудові правовідносини є особливим, найбільш ефективним способом захисту 

відповідного права. Подібну позицію висловлює й український юрист-

трудовик І.В. Дашутін, зазначаючи, що, «хоча сьогодні функціонування 

національної судової системи має певні негативні риси, у той же час порівняно 

з іншими способами захисту трудових прав захист судовий є більш надійним, 

якісним та об’єктивним з огляду на місце суду в системі поділу влади, 

незалежність, недоторканність і незмінюваність суддів, рівність усіх учасників 

судового процесу перед законом і судом, його змагальність, гласність, 

самостійність судів» [127, c. 7]. Важливою у цьому контексті є також позиція 

науковця М.В. Панченка стосовно ролі адміністративних судів, які постають в 

якості способу захисту трудових прав особливої категорії працівників – 

державних службовців. У науковій статті «Судові органи у правовому 

забезпеченні гідної праці на державній службі» учений, критично аналізуючи 

можливості адміністративних судів у контексті захисту трудових прав 

держслужбовців та вияву ефекту принципу верховенства права, стверджує, що 

«сутність судової влади дає змогу адміністративним судам відігравати значну 

роль у правовому механізмі забезпечення гідної праці держслужбовців 

України». Це М.В. Панченко пояснює тим, що суди, «керуючись засадничою 

ідеєю верховенства права та справедливості», є спроможними «не 

застосовувати й/або визнавати несправедливими норми законодавства в 

частині, що встановлює дискримінаційні умови праці держслужбовців, а отже, 

вказуючи законодавцю на те, що держслужбовець (так само як і найманий 

працівник загалом) є соціальною цінністю, яка, хоча й не завжди, може бути 
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вищою за функції держави, які він реалізує, і, відповідно, не може 

несправедливо нехтуватися державою». Тому М.В. Панченко припускає, що 

«подальша експансія адміністративного права (широко розпочата 2015 року), 

зокрема у питаннях регулювання праці держслужбовців, дедалі збільшуватиме 

роль судових органів у належному функціонуванні правового механізму 

забезпечення гідної праці держслужбовців України» [349, c. 144];  

2) захист права на стабільні трудові правовідносини суб’єктами 

публічної адміністрації. Окрім судових органів, право на стабільні трудові 

правовідносини можуть захищатися також юрисдикційними діями 

повноважних суб’єктів публічної адміністрації, серед яких:  

а) Державна служба України з питань праці, яка у відповідності з п. 1 

Положення про Держпраці від 11 лютого 2015 року є «центральним органом 

виконавчої влади, діяльність якого спрямовується і координується КМ 

України через Міністра соціальної політики і який реалізує державну політику 

у сферах промислової безпеки, охорони праці, гігієни праці, поводження з 

вибуховими матеріалами промислового призначення, здійснення державного 

гірничого нагляду, а також з питань нагляду та контролю за додержанням 

законодавства про працю, зайнятість населення, загальнообов’язкове 

державне соціальне страхування від нещасного випадку на виробництві та 

професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності, у зв’язку 

з тимчасовою втратою працездатності, на випадок безробіття в частині 

призначення, нарахування та виплати допомоги, компенсацій, надання 

соціальних послуг та інших видів матеріального забезпечення з метою 

дотримання прав і гарантій застрахованих осіб» [381]. Важливість 

правозахисної діяльності цього державного органу проявляється у його 

завданнях, до яких належить здійснення нагляду та контролю за додержанням 

законодавства про працю та зайнятість населення. Отже, згідно з 

підпунктами 6, 6-1, 9 і 10 п. 4 зазначеного Положення Держпраці виконує такі 

функції: «здійснює державний контроль за дотриманням законодавства про 

працю юридичними особами, у тому числі їх структурними та відокремленими 
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підрозділами, які не є юридичними особами, та фізичними особами, які 

використовують найману працю»; «здійснює державний нагляд за 

додержанням законодавства про працю та зайнятість населення виконавчими 

органами міських рад міст обласного значення, сільських, селищних, міських 

рад об’єднаних територіальних громад та центральними органами виконавчої 

влади»; «здійснює державний контроль за дотриманням вимог законодавства 

про працю, зайнятість населення в частині дотримання прав громадян під час 

прийому на роботу та працівників під час звільнення з роботи, використання 

праці іноземців та осіб без громадянства, наймання працівників для 

подальшого виконання ними роботи в Україні в іншого роботодавця, 

дотримання прав і гарантій стосовно працевлаштування громадян, які мають 

додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню, провадження діяльності з 

надання послуг з посередництва та працевлаштування»; «здійснює контроль 

за дотриманням вимог законодавства про рекламу щодо реклами про вакансії 

(прийом на роботу)» тощо [381];  

б) Уповноважений ВР України з прав людини, котрий відповідно до ч. 1 

ст. 1 Закону України від 23 грудня 1997 року № 776/97-ВР на постійній основі 

здійснює «парламентський контроль за додержанням конституційних прав і 

свобод людини і громадянина та захист прав кожного на території України і в 

межах її юрисдикції» [402]. Згідно з пунктами 10, 11 ст. 13 зазначеного 

законодавчого акта Уповноважений має право: з метою захисту прав і свобод 

людини і громадянина особисто або через свого представника в 

установленому законом порядку звертатися до суду про захист прав і свобод 

осіб, які через об’єктивні обставини неспроможні самостійно захистити свої 

права і свободи (також має право брати участь у судовому розгляді справ, 

провадження в яких відкрито за його позовами; вступати у справи, 

провадження в яких відкрито за позовами інших осіб, на будь-якій стадії їх 

судового розгляду; ініціювати незалежно від його участі у судовому 

провадженні перегляд судових рішень); направляти у відповідні органи акти 

реагування Уповноваженого (у сенсі ст. 15 Закону України від 23 грудня 
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1997 року № 776/97-ВР) у разі виявлення порушень прав і свобод людини і 

громадянина для вжиття цими органами заходів [402]. Тобто роль 

Уповноваженого у питанні захисту права на стабільні трудові правовідносини 

не передбачає безпосереднього реального захисту відповідного права.  

Вказаними органами (посадовими особами) не вичерпується 

юрисдикційна форма захисту, оскільки до переліку відповідних суб’єктів 

можна віднести, наприклад, комісії по трудових спорах, проте, на наш погляд, 

на сьогоднішній час правозахисна роль такого органу є сумнівною (при цьому 

беззаперечну соціально-правову цінність і роль в захисті права на гармонійні 

стабільні трудові правовідносини в Україні виконують саме органи 

правосуддя).  

Велика кількість уповноважених правозахисних інституцій, котрі 

можуть захистити право на стабільні трудові правовідносини у різних 

аспектах прояву цього права, обумовлює неоднаковість способів і засобів 

захисту такого права у межах даної форми захисту. В окресленому контексті 

слід уточнити сутність поняття «способи захисту» та «засоби захисту». 

Що стосується способів захисту, то, враховуючи основні підходи 

українських учених [43; 48, с.11; 300; 304, с9] до розуміння поняття «спосіб 

захисту трудових прав» (переважно розкриваються у контексті прав 

працівників), можемо дійти висновку, що способами захисту права на 

стабільні трудові правовідносини є передбачені законом шляхи запобігання, 

припинення порушення, відновлення порушеного права. Відповідно до норм 

чинного законодавства про працю, позицій українських науковців [91, c. 39–

40; 174, с. 201] основними такими способами є:  

а) визнання умов трудового договору недійсними. Цей спосіб захисту 

права може мати місце тоді, коли відповідні умови трудового договору прямо 

чи опосередковано погіршують становище працівника порівняно із 

стандартами, закріпленими у чинному трудовому законодавстві (ст. 9 КЗпП 

України);  
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б) встановлення факту укладення трудового договору в якості способу 

захисту трудових прав працівника. Цей спосіб захисту передбачається у 

випадках, коли працівника фактично було допущено до роботи, хоча 

розпорядження (чи наказу) роботодавця про це не було видано (ст. 24 КЗпП 

України). Додатково цей спосіб захисту застосовується у випадках, коли 

роботодавець укладає із працездатною особою цивільно-правовий договір, 

хоча у дійсності мають місце трудові правовідносини;  

в) відшкодування витрат, пов’язаних із переведенням працівника на 

роботу в іншу місцевість та при службових відрядженнях. У тому разі, коли 

роботодавець відмовляється відшкодовувати витрати, що передбачені у ч. 1 

ст. 5-1, статтях 120 і 121 КЗпП України і безпосередньо стосуються 

можливості працівника виконувати свої трудові обов’язки у зв’язку з 

переведенням (прийняттям або направленням на роботу в іншу місцевість) чи 

при службових відрядженнях, працівник може звернутися до суду з позовом 

про відшкодування відповідних витрат;  

г) визнання зміни умов трудового договору неправомірним. Зміна умов 

трудового договору є нормативною процедурою, а тому повинна 

здійснюватися із дотриманням вимог чинного законодавства, у тому ж разі, 

коли ця процедура відбувається з порушенням законодавства, повинні 

наставати юридичні наслідки, зокрема: повернення умов договору до 

попереднього стану (визнання факту, що зміна умов договору не відбулась); 

компенсація шкоди, якої зазнав працівник у результаті неправомірної зміни 

трудового договору. В якості прикладу розглянемо переведення працівника. У 

цьому сенсі слід мати на увазі, що роботодавець переводить працівника лише 

попередньо отримавши від нього згоду на відповідну кадрову процедуру (ч. 1 

ст. 33 КЗпП України), а у тому разі, коли роботодавець вправі без згоди 

працівника перевести його на іншу роботу (ч. 2 ст. 33 КЗпП України), 

відповідне переведення не повинно тривати понад один місяць. Тобто 

протиправним буде переведення тоді, коли: працівника перевели на іншу 

роботу, не обумовлену трудовим договором, без наявності підстав, 
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передбачених у ч. 2 ст. 33 КЗпП України; працівника перевели за наявності 

підстав, закріплених у ч. 2 ст. 33 КЗпП України, однак без урахування того, що 

відповідна робота протипоказана працівникові за станом здоров’я; робота у 

межах переведення працівника (без його згоди) здійснюється ним понад 

місяць тощо;  

ґ) визнання протиправною відмови від переведення працівника на легшу 

роботу на постійній або на тимчасовій основі (ст. 170 КЗпП України). З огляду 

на те, що працівники, котрі потребують за станом здоров’я надання легшої 

роботи у відповідності з медичним висновком тимчасово або без обмеження 

строку, об’єктивно не можуть виконувати свої трудові обов’язки без 

відповідного переведення, відмова роботодавця від здійснення відповідної 

кадрової процедури повинна розглядатись в якості протиправної, адже є 

такою, що суперечить концепції гідної праці та являє собою ризик для 

гармонійної стабільності трудових правовідносин;  

д) визнання припинення трудових правовідносин незаконним та 

поновлення незаконно звільненого працівника на роботі із стягненням на його 

користь середнього заробітку за час вимушеного прогулу. Припинення 

трудових правовідносин повинно відбуватись за наявності усіх підстав та умов 

для здійснення цієї кадрової процедури [357, c. 15], а недотримання 

нормативних стандартів припинення таких правовідносин обумовлює 

визнання здійснення цієї процедури в якості незаконної. Наприклад, 

звільнення працівника у зв’язку із зміною в організації виробництва і праці 

(п. 1 ч. 1 ст. 40 КЗпП України) є незаконним, якщо працівнику не 

запропоновано всі вакантні посади; 

е) визнання дисциплінарного звільнення незаконним з відповідними 

юридичними наслідками. Дисциплінарне звільнення повинно ґрунтуватись на 

комплексі підстав і умов, що уможливлюють реалізацію відповідної 

процедури. При цьому найважливішою підставою для дисциплінарного 

звільнення працівника є особливе порушення трудової дисципліни (пункти 3-

5, 7, 8 ч. 1 ст. 40 КЗпП України), а умовами – доведеність факту порушення та 
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наявність строків для притягнення порушника до юридичної відповідальності. 

Однак у випадку, коли працівника звільняють на підставі п. 3 ч. 1 ст. 40 КЗпП 

України, посилаючись на систематичне невиконання ним без поважних 

причин обов’язків, а в дійсності працівник не виконував ті обов’язки, котрі не 

були передбачені трудовим договором (правилами внутрішнього трудового 

розпорядку, або ж до працівника раніше не застосовувалися заходи 

дисциплінарного (громадського) стягнення, відповідне дисциплінарне 

звільнення не може вважатись правомірним і працівник повинен бути 

поновленим на роботі із стягненням на його користь середнього заробітку за 

час вимушеного прогулу.  

Стосовно ж питання засобів захисту права на стабільні трудові 

правовідносини, то це поняття є похідним від більш загального поняття – 

«засіб захисту трудових прав». Зокрема вітчизняний науковець М.І. Іншин під 

засобами захисту трудових прав працівника пропонує розуміти «конкретні 

правові процедури, що здійснюють правозастосовні і правозахисні органи, 

інституції, особи (у разі звернення до них працівника) та безпосередньо 

працівник у межах правозахисного процесу обраної ним конкретної правової 

форми захисту порушених трудових прав» [180, c. 12; 182, с. 132]. Українська 

дослідниця Х.Ю. Джура зазначає, що «поняття засобу забезпечення трудових 

прав у сфері зайнятості – це засновані на нормативно-правовому закріпленні 

пріоритетності забезпечення повної, продуктивної та вільно обраної 

зайнятості в процесі реалізації активної соціально-економічної політики 

держави та, відповідно, і всіх трудових прав особи у цій сфері, сукупність 

(комбінації) юридично значущих дій, які здійснюються уповноваженими чи 

правомочними суб’єктами та є інструментом створення умов для всебічної 

реалізації, запобігання порушенню трудових прав у сфері зайнятості 

населення, а також захисту від порушення таких прав, відновлення становища, 

яке існувало до їх порушення, та усунення негативних наслідків, заподіяних 

порушенням трудового права у сфері зайнятості» [134, c. 40]. 
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Таким чином, можемо дійти висновку, що засобами захисту права на 

стабільні трудові правовідносини є нормативним чином урегульовані дії та 

акти (документи) повноважної особи, а також правозахисні процедури, що 

здійснюються на підставі цих дій та актів у межах обраної форми захисту 

порушеного права [531].  

В окресленому сенсі констатуємо, що основними засобами захисту 

права на стабільні трудові правовідносини у межах позаюрисдикційної форми 

захисту є:  

1) заява працівника про звільнення. Працівник спроможний припинити 

трудові правовідносини у будь-який час, попередивши про це (написавши 

заяву про звільнення) роботодавця (уповноважений ним орган) за два тижні 

про бажане ним припинення відносин. Згідно з правилом, установленим у ч. 1 

ст. 38 КЗпП України, працівник може також попросити роботодавця розірвати 

правовідносини у бажаний для нього строк (у вказаній частині статті міститься 

відповідний перелік підстав для цього). Водночас можемо припустити, що 

роботодавець, якому невигідне таке припинення правовідносин, буде 

ухилятись від виконання свого обов’язку і не надаватиме працівнику 

юридичної можливості, якої він прагне. Саме тому важливою у цьому 

контексті є ч. 3 ст. 38 КЗпП України, у відповідності з якою працівник має 

право у визначений ним строк розірвати трудовий договір за власним 

бажанням, якщо власник або уповноважений ним орган не виконує 

законодавство про працю, умови колективного чи трудового договору;  

2) заява працівника про здійснення ним заходів самозахисту, а також 

вчинення комплексу дій, які складають процедуру самозахисту. У тих 

випадках, коли роботодавець вчиняє діяння, котрими порушуються трудові 

права та законні інтереси працівника, і такі діяння, зокрема, обумовлені 

умислом недобросовісного роботодавця щодо створення необхідних умов з 

метою вимушення працівника (частини трудового колективу) до звільнення за 

власним бажанням, працівник може вдатися до заходу самозахисту, 

гарантованого Конституцією України. Хоча у чинному КЗпП України 



236 

 

відповідне конституційне право не деталізоване, проте це право у працівника 

виникає (у контексті питання, що нами розглядається) разом із порушенням 

права на стабільні трудові правовідносини. Таким чином, працівник, який 

вважає, що може захистити порушене право самостійно, повинен написати та 

подати роботодавцю (уповноваженому ним органу) заяву про самозахист 

права на стабільні трудові правовідносини, в якій мають міститися такі 

відомості:  

а) прізвище, ім’я, по батькові працівника-заявника (його представника), 

його посада та структурний підрозділ, в якому він працює, робоче місце (за 

потреби), контактні засоби зв’язку (контактний номер телефону, адреса 

електронної пошти, адреса фактичного проживання з поміткою про те, що 

вона є фактичною);  

б) прізвище, ім’я, по батькові (найменування) роботодавця та/або 

керівника, якому подається заява;  

в) опис фактів, які становлять (за переконанням заявника) порушення 

його трудових прав і законних інтересів й обумовили звернення до заходу 

самозахисту;  

г) перелік його трудових прав і законних інтересів, які були порушені;  

ґ) опис шкоди, яка йому була завдана відповідними порушеннями;  

д) строк, протягом якого працівник (його представник) може вести 

переговори з роботодавцем (уповноваженим ним органом, представниками) 

про усунення порушення, компенсації шкоди тощо;  

е) перелік питань, які можуть бути розглянуті на відповідних 

переговорах (за бажанням сторін у самих переговорах можуть бути розглянуті 

й інші питання);  

є) дата та час, з яких розпочинається здійснення працівником заходів 

самозахисту;  

ж) опис заходів самозахисту та строк їх дії;  

з) підпис заявника та дата написання (подання) заяви про самозахист;  
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3) наказ роботодавця про звільнення працівника та здійснення ним 

процедури правомірного звільнення працівника. На відміну від найманих 

працівників, роботодавці захищають свої права переважно самостійно, що 

обумовлене їх фактичним правовим і господарським становищем та 

економічними можливостями. Саме тому роботодавець без звернення до 

юрисдикційного захисту може вдатись до захисту свого права на гармонійні 

стабільні трудоправові відносини шляхом процедури звільнення працівників 

за власною ініціативою з урахуванням підстав, закріплених у ст. 41 КЗпП 

України;  

4) звернення працівника до профспілки, а роботодавця до об’єднання 

роботодавців для захисту власної свободи (свободи праці та господарської 

свободи). В окремих випадках працівники та роботодавці можуть захистити 

своє право на стабільні трудові правовідносини без звернення до суду чи 

суб’єктів публічної адміністрації, звертаючись до своїх представників – 

профспілок, об’єднань роботодавців. У цьому контексті працівник 

(роботодавець) подає відповідне звернення до профспілки (об’єднання 

роботодавців), а та, у свою чергу, представляє його перед роботодавцем 

(профспілкою), захищаючи можливість продовження взаємодії між 

працівником і роботодавцем (у формі трудових правовідносин) чи припинення 

такої взаємодії.  

Основними ж засобами захисту права на стабільні трудові 

правовідносини у межах юрисдикційної форми захисту є: 

1) позовна заява працівника чи роботодавця та судовий розгляд 

трудового спору. Працівник та роботодавець, подаючи позовну заяву до суду 

з метою захисту своїх трудових прав і законних інтересів, пов’язаних із 

стабільністю трудових правовідносин, повинні дотримуватись таких строків 

позовної давності: а) загального строку позовної давності (три місяці з дня, 

коли працівник дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого 

трудового права); б) спеціального строку позовної давності, який стосується 

окремих спеціальних підстав звернення до суду, що характеризуються 
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специфічними рисами, а саме: «якщо підставою звернення до суду є 

оскарженні рішення комісії по трудових спорах, то застосовується строк у 

десять днів (обрахунок строку починається з дня вручення працівнику виписки 

з протоколу засідання комісії чи його копії)»; «якщо підставою звернення до 

суду є звільнення працівника, яке він вважає незаконним чи таким, що 

порушує його трудові права, застосовується строк на таке звернення один 

місяць (обчислення строку починається з дня вручення копії наказу про 

звільнення або з дня видачі трудової книжки працівникові)» [578, c. 646];  

2) заява (скарга) до суб’єкта публічної адміністрації про захист права 

та адміністративна процедура усунення порушення. На відміну від суду, який 

вирішує трудовий спір, суб’єкт публічної адміністрації, не дублюючи 

повноваження суду, лише усуває причини порушення, встановлює окремі 

юридичні факти порушення, що дозволяє: а) оперативним чином відновити 

порушене право; б) бути юридичним фактом, на який працівник 

(роботодавець) може посилатись у позовній заяві про відшкодування шкоди, 

про зобов’язання щодо вчинення певних дій тощо.  

Отже, підводячи висновок викладеного, зауважимо, що на сьогоднішній 

день трудове законодавство України, яке цілком справедливо критикується за 

його суперечливість і застарілість, недосконалість, у дійсності містить низку 

можливостей для найманого працівника та роботодавця ефективним чином 

захистити право на стабільні трудові правовідносини. Зокрема найманий 

працівник і роботодавець можуть захистити це право самостійно (через 

представників) або ж звертаючись до повноважних юрисдикційних органів, а 

саме до суду, який є найбільш ефективним органом, що захищає трудові права 

працівників і роботодавців, а також до суб’єкта публічної адміністрації 

(Держпраці, Уповноваженого ВР України з прав людини та інших органів). 

Наразі адміністративний захист трудових прав загалом, особливо права на 

гармонійні стабільні трудові правовідносини, не можна вважати достатньо 

ефективним, однак його перевагою є оперативне усунення перешкод для 

реалізації цього права.  
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ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 2 

1. Нормативно-правова база механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в Україні охоплює сукупність норм у сфері праці та 

зайнятості, що закріплені у національних і міжнародних актах, а саме:  

1) норми про трудові права людини, які закріплені Основним Законом 

України (статті 24, 43 і 45 Конституції України);  

2) норми міжнародно-правових актів у сферах прав людини та праці, що 

містяться в актах: а) міжнародного трудового права (конвенції Міжнародної 

організації праці, зокрема такі: № 29, № 103, № 105, № 175, № 177, № 189); 

б) регіонального трудового права (акти РЄ: Конвенція про захист прав людини 

і основоположних свобод, Європейська соціальна хартія; акти 

наднаціональних інститутів ЄС, які мають для нашої держави стратегічне, 

інтеграційне значення: директиви Ради № 76/207/ЄЕС від 09 лютого 

1976 року, № 91/383/ЄЕС від 25 червня 1991 року, № 91/533/ЄЕС 

від 14 жовтня 1991 року, № 92/85/ЄЕС від 19 жовтня 1992 року, № 97/81/ЄС 

від 15 грудня 1997 року, № 98/59/ЄС від 20 липня 1998 року, № 1999/70/ЄС 

від 28 червня 1999 року, № 2001/23/ЄС від 12 березня 2001 року ті інші акти);  

3) норми національних законодавчих актів у сфері праці та законодавчих 

актів, що містять трудоправові норми, а саме: КЗпП України (статті 2, 2-2, 5-

1, 9, 22, 23, 26, 31-33, 36, 38-43-1 та ін.); законів України «Про зайнятість 

населення» (статті 3, 5, 6, 11, 13), «Про внесення змін до Закону України «Про 

запобігання корупції» щодо викривачів корупції» (доповнення цього Закону 

ст. 53-4), «Про державну службу» (п. 10 ч. 1 ст. 4, статті 7, 8, 11, 19, 40-43 та 

ін.), а також інших статутних законодавчих актів;  
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4) норми національних підзаконних актів у сфері праці, наприклад, 

постанов КМ України від 03 квітня 1993 року № 245, від 04 березня 2015 року 

№ 81, від 25 березня 2020 року № 256, від 22 квітня 2020 року № 306.  

2. Правовий механізм забезпечення стабільності трудових 

правовідносин є врегульованою чинним законодавством системою 

збалансованих основних (трудоправових) і допоміжних елементів, що у 

своєму функціональному вияві інтегровані й організовані, будучи 

спрямованими на законне, послідовне, науково обґрунтоване й ефективне 

забезпечення належного стану перебігу трудових правовідносин, які 

узгоджені правом працівника та роботодавця на стабільні трудові 

правовідносини.  

Ознаки цього механізму виявляються у тому, що він: 1) є частиною 

правового режиму трудових правовідносин; 2) є правовим за своєю природою; 

3) підпорядкований особливій меті, завданням і принципам побудови та 

функціонування такого механізму; 4) є розгалуженою системою елементів, що 

складають собою цей механізм; 5) у практичній дійсності забезпечує право на 

гармонійні стабільні трудові правовідносини.   

3. Соціально-правове значення правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин виявляється у тому, що цей механізм 

справляє позитивний вплив на сферу праці, на ринок праці, на працівників 

(усіх працездатних осіб загалом) і роботодавців, на суспільство та державу, а 

саме:  

1) дозволяє державі ефективним чином впливати на працездатних осіб, 

працівників, роботодавців, на трудові колективи, суспільство загалом, а також 

на державу та державні органи, досягаючи належного ефекту від забезпечення 

гармонійної стабільності трудових правовідносин, зокрема не допускаючи: 

порушення права на стабільні трудові правовідносини; нехтування свободою 

праці працівника та господарською свободою роботодавця;  

2) є певною нормативною моделлю, яка дозволяє роботодавцям та 

найманим працівникам бути упевненими у тому, що: а) їх трудові права та 
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законні інтереси у сфері праці (й у тотожних сферах) будуть задоволені, а у 

разі їх порушення – відновлені, компенсовані; б) вони можуть взаємодіяти 

доти, доки у них у цьому буде бажання; в) припинення трудових 

правовідносин, особливо тоді, коли вони засновані на безстрокову договорі, 

відбудеться лише у тому випадку, коли і працівник, і роботодавець до цього 

вже будуть підготовленими.  

4. Мета правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин виявляється у впливі уповноважених суб’єктів (зобов’язаних 

забезпечувати трудові права і законні інтереси суб’єктів трудового права) на 

учасників трудових правовідносин, що спрямований на створення усіх 

необхідних умов, які забезпечуватимуть сталість перебігу правовідносин, що 

виникли в практичній дійсності, а також не порушуватимуть принцип свободи 

праці працівника та відносної свободи реалізації господарської влади 

роботодавця.  

5. Завданнями сучасного правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин є: 1) втілення в життя основних 

цінностей трудового права України; 2) узгодження (збалансування) інтересів 

працівника та роботодавця у питаннях, що стосуються перебігу трудових 

правовідносин, які існують між ними; 3) узгодження (збалансування) 

приватних і публічних інтересів у сфері праці; 4) недопущення 

неправомірного припинення трудових правовідносин і захист порушеного 

права працівника на працю у разі неправомірного припинення трудових 

правовідносин за його участю.  

6. Принципи сучасного правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин складають собою систему, яка включає такі групи 

засадничих ідей:  

1) загальноправові принципи (принципи верховенства права, 

справедливості, законності, гуманізму, пропорційності, рівності);  

2) галузеві трудоправові принципи (принципи свободи праці, гідної 

праці та пріоритету людини у виробничих відносинах, гарантованого захисту 
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права працівника на працю та права роботодавця на добросовісне припинення 

трудових правовідносин).  

7. Система правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин складається із таких структурних елементів: 1) норм права та 

правових принципів, що регламентують стабільність трудових правовідносин; 

2) нормативно-правових та інших актів (національних законодавчих та 

підзаконних, а також міжнародних актів, що становлять нормативну базу 

забезпечення стабільності трудових правовідносин); 3) мети та завдань 

правового механізму; 4) зобов’язань суб’єктів трудового права; 5) юридичної 

відповідальності; 6) форм (способів та засобів у межах цих форм) захисту 

трудових прав.  

8. Право на стабільні трудові правовідносини є комплексним 

засадничим правом, яке своїм змістом охоплює низку трудових прав (та/або 

законних інтересів у сфері праці й у суміжних сферах) працівника, трудового 

колективу, роботодавця, представників працівників, зокрема профспілок, і 

роботодавців, суспільства та держави, об’єктивуючись у практичній дійсності 

у можливості вимагати належного утворення, перебігу та припинення 

трудових правовідносин без створення умов, за яких, з одного боку, 

виникатиме закабалення працівника, неправомірна зміна трудового договору, 

протиправне припинення трудових правовідносин, а з іншого боку, 

завдаватиметься шкода належній реалізації господарської свободи 

роботодавця.  

9. Право на стабільні трудові правовідносини характеризують такі його 

основні ознаки:  

1) право на стабільні умови праці є комплексним правом, що охоплює 

різні права та/або законні інтереси у сфері праці (та у суміжних сферах) 

працівника, трудового колективу, роботодавця, представників працівників, 

зокрема профспілок, і роботодавців, суспільства та держави;  

2) право на стабільні трудові правовідносини стосується практично усіх 

питань перебігу трудових правовідносин, починаючи з етапу, що передує 
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виникненню трудових правовідносин, і завершуючи етапом припинення таких 

правових відносин;  

3) право на стабільні умови праці безпосередньо пов’язане із концепцією 

гідної праці. 

10. Систему сучасних форм захисту права на стабільні трудові 

правовідносини складають:  

1) позаюрисдикційні форми захисту – сукупність дій працівника 

(роботодавця, представника працівника чи роботодавця) як уповноваженої 

особи щодо захисту власних прав, які спрямовані на фактичне відновлення 

порушеного права на стабільні трудові правовідносини власними 

(неюрисдикційними) силами або через представника, тобто без звернення за 

захистом цього права до компетентних державних, недержавних та 

міжнародних органів, організацій, установ. До цих форм захисту слід віднести 

самозахист найманого працівника та роботодавця;  

2) юрисдикційні форми захисту – урегульовані чинним законодавством 

та міжнародно-правовими актами об’єктивно виражені юрисдикційні дії 

уповноважених правозахисних державних, недержавних (міжнародних) 

інституцій, що здійснюються у межах відповідних способів захисту 

стабільності трудових правовідносин. Основними формами такого захисту є: 

судовий захист; захист суб’єктами публічної адміністрації (Держпраці, 

Уповноваженим ВР України з прав людини).  

11. Основними способами захисту права на стабільні трудові 

правовідносини в Україні є: 1) визнання умов трудового договору недійсними; 

2) встановлення факту укладення трудового договору в якості способу захисту 

трудових прав працівника; 3) відшкодування витрат, пов’язаних із 

переведенням працівника на роботу в іншу місцевість та службовими 

відрядженнями; 4) визнання зміни умов трудового договору неправомірним; 

5) визнання протиправною відмови від переведення працівника на легшу 

роботу на постійній або на тимчасовій основі (ст. 170 КЗпП України); 

6) визнання припинення трудових правовідносин незаконним та поновлення 
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незаконно звільненого працівника на роботі із стягненням на його користь 

середнього заробітку за час вимушеного прогулу; 7) визнання 

дисциплінарного звільнення незаконним з відповідними юридичними 

наслідками. 

12. Основними засобами захисту права на стабільні трудові 

правовідносини є: 1) заява працівника про звільнення; 2) заява працівника про 

здійснення ним заходів самозахисту, а також вчинення комплексу дій, які 

складають процедуру самозахисту; 3) наказ роботодавця про звільнення 

працівника та здійснення ним процедури правомірного звільнення працівника; 

4) звернення працівника до профспілки, а роботодавця до об’єднання 

роботодавців для захисту власної свободи (свободи праці та господарської 

свободи). У межах юрисдикційної форми захисту основними засобами захисту 

є: 1) позовна заява та судовий розгляд трудового спору; 2) заява (скарга) до 

суб’єкта публічної адміністрації про захист права та адміністративна 

процедура усунення порушення. 

 

 

 

 

РОЗДІЛ 3 АКТУАЛЬНІ ПРОБЛЕМИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ 

СТАБІЛЬНОСТІ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН В УКРАЇНІ 

 

 

3.1 Питання забезпечення стабільності трудових правовідносин  

в умовах поширення атипової форми зайнятості 

 

Основним Законом України встановлено, що людина, її життя та 

здоров’я, честь і гідність, недоторканність та безпека є найвищою соціальною 

цінністю. Наслідком цього стало те, що Україна долучилась до держав, котрі 

намагаються розвиватись у рамках парадигми людиноцентризму та правового 
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гуманізму, зокрема й шляхом забезпечення соціальної злагоди на ринку праці. 

Водночас, як справедливо зазначає український юрист-трудовик І.В. Дашутін, 

разом із посиленням ринкових процесів у вітчизняній економіці на тлі 

послаблення регулюючого та контролюючого впливу держави на трудові й 

пов’язані із ними відносини (це знаменувало собою широку лібералізацію 

сфери праці, що мало б свідчити про надзвичайну цивілізованість держави та 

суспільства) «роботодавцями стали частіше порушуватися трудові права 

працівників» [127, c. 1]. При цьому наслідком порушення трудових прав 

найманих працівників є виникнення конфліктних ситуацій на виробництві, які 

мають негативні наслідки як для роботодавця, так і для найманих працівників» 

[127, c. 1].  

Слід також мати на увазі, що окреслена проблема не є локальною, хоча 

певні проблеми забезпечення гармонійної стабільності трудових 

правовідносин в Україні обумовлені особливими соціально-економічними 

кирзовими явищами, що мають місце сьогодні у нашій державі чи у державах, 

що перебувають в аналогічних соціально-економічних, політичних й 

культурних кризових умовах буття. З цього приводу, наприклад, український 

науковець Р.І. Шабанов зауважує, що «трансформація світу за останні три 

десятиліття призвела до розширення торгівлі, виробничих систем і 

міжнародного потоку капіталу, посилення конкуренції серед працівників на 

різних ринках праці у різних країнах світу. Зайнятість стала більш 

різноплановою та гнучкою, тим самим послабивши позиції профспілок у сфері 

ведення колективних переговорів. Глобалізація дозволила створити важливі 

економічні канали між країнами, котрі можуть стимулювати зростання 

економіки, але одночасно й поглиблювати економічний спад і соціальну 

нерівність. За умови плинності капіталу рівновага сил змінилася не на користь 

працівників і сприяє, зокрема, підприємствам, які можуть передавати 

виробничі операції в аутсорсинг. В умовах міжнаціональної конкуренції, 

особливо в трудомістких секторах, роботодавці стали приділяти більше уваги 

витратам на оплату праці. У цій ситуації відбувається перехід від підходу, 
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властивого індустріальному суспільству та патерналістській державі, який 

передбачав застосування пасивних заходів регулювання ринку праці, до 

раціональної концепції прозорого і мобільного глобального світу, що 

отримала назву «гідна праця» [495, c. 145].  

Окреслені аспекти практичної дійсності безпосереднім чином 

стосуються проблематики забезпечення права на стабільні трудові 

правовідносини та загострюють питання функціонування правового 

механізму забезпечення стабільності відповідних правовідносин загалом. 

Вказане є цілком закономірним, адже кризові явища у державі загалом та на 

ринку праці зокрема впливають на характер попиту та пропозиції на ньому, а 

отже, позначаються на динаміці трудоправових відносин. Особливим чином 

вказане стосується сучасної України, в якій сьогодні мають місце численні 

соціально-економічні, політичні та культурні кризові явища.  

Однією із актуальних соціально-економічних проблем у нашій державі 

є проблема безробіття населення, котра, як зазначає українська дослідниця 

Х.Ю. Джура, останнім часом набуває масового характеру. «Наслідками 

безробіття є зростання напруги на ринку праці, трудова міграція за кордон, 

розвиток вимушеної неповної та неформальної зайнятості тощо. У зв’язку із 

цим безробіття становить реальну загрозу для державного та суспільного 

благополуччя» [136, c. 88]. Водночас у складних економічних умовах одним із 

важливих напрямів розвитку економіки країни та зростання добробуту 

населення, на думку провідного вітчизняного юриста-трудовика М.І. Іншина, 

є «стимулювання різних форм зайнятості населення, збільшення кількості 

робочих місць для ефективної реалізації всіма охочими свого права на працю. 

Саме реалізація сьогодні конституційного права на працю є запорукою для 

кожної людини створення і здобуття для себе і своєї сім’ї законних джерел 

існування, сприяє розвитку та реалізації особистих, творчих та професійних 

здобутків, створює основу соціальної захищеності особи у випадку настання 

різноманітних соціальних ризиків» [189, c. 11]. При цьому належним чином 
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відповідне може бути досяжним в умовах використання здобутків нової 

інформаційної ери.  

Український учений Ю.О. Коваленко констатує, що «інформаційна 

революція змінює життя людей та спосіб розвитку сучасного світу», у 

контексті якої інформація вже не розглядається «лише як засіб побутової 

повсякденної комунікації» [215, c. 204], але «є універсальним і досить 

ефективним для впливу «інструментом», який може використовуватись з 

різною метою – як із деструктивною, так і з конструктивною» [214, c. 18]. 

Закономірним чином інформація також стала надважливим ресурсом, за 

допомогою якого та в якому функціонують сучасні ринки, зокрема ринок 

праці. Відповідно, інформація та сучасні технології з її обробки дозволили 

працездатним громадянам реалізовувати своє право на працю, серед іншого, в 

умовах віртуального виміру реальності, виконуючи трудові обов’язки, не 

обмежуючись країною, в якій вони проживають.  

Таким чином, як зазначає вітчизняний науковець Р.І. Шабанов, на 

противагу стандартній трудовій зайнятості усе більшого поширення набуває 

нестандартна (нетипова, атипова) зайнятість, під якою юрист-трудовик 

пропонує розуміти «будь-які форми залучення до праці з відхиленнями від 

традиційного трудового договору у різних комбінаціях» [496, c. 249]. 

Водночас слід зауважити, що, хоча питанню з’ясування сутності атипової 

зайнятості присвячували свої наукові праці українські науковці, по сьогодні ні 

зарубіжними, ні вітчизняними ученими ще не досліджувався взаємозв’язок 

між атиповою формою зайнятості та засадою гармонійної стабільності 

трудових правовідносин. Саме тому наявні наукові праці учених щодо 

сутності видів атипової форми зайнятості становитимуть теоретичне підґрунтя 

для нашого дослідження. Для цього необхідно виконати наступні завдання: 

1) з’ясувати структуру видів атипової форми зайнятості; 2) проаналізувати 

види атипової зайнятості у контексті засади гармонійної стабільності трудових 

правовідносин; 3) окреслити взаємозв’язок між атиповою формою зайнятості 

та нестабільністю зайнятості; 4) зробити  узагальнюючі висновки.  
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На сьогоднішній день зайнятість прийнято поділяти на типову та 

атипову (нетипову) зайнятість [596; 608; 629; 634; 653], що є цілком 

закономірним з огляду на те, що «у постіндустріальному суспільстві сфера 

класичної (повної) зайнятості постійно звужується. На світовому ринку праці 

відбувається флексибілізація і дестандартизація зайнятості, тобто все 

більшого поширення набувають гнучкі й мінливі форми зайнятості, які 

отримали назву так званих нестандартних (нетрадиційних) форм щодо 

попередніх етапів суспільного розвитку» [472, c. 151]. Типова зайнятість, як 

зазначає польська учена І. Флорчак (Izabela Florczak) є «зайнятістю, 

заснованою на трудовому договорі, що укладений на невизначений період 

часу, обумовлює виконання роботи для одного підлеглого суб’єкта у визначені 

робочі години, на визначеному робочому місці та повний робочий день. Така 

зайнятість повинна також гарантувати високий рівень соціального 

забезпечення. Відповідно до зазначеного будь-яка зайнятість, яка не 

відповідає всім вищезгаданим вимогам, має бути визначена як нетипова» [611, 

c. 202]. У наукових дослідженнях учені виокремлюють такі основні види 

(форми) нетипової (атипової, нестандартної) зайнятості: 1) зайнятість, яка 

ґрунтується на контрактах з нульовою робочою годиною; 2) запозичена праця; 

3) самозайняті підрядники; 4) тимчасова зайнятість [586, c. 2]. Фахівцями ж 

Європейського фонду покращення умов життя та праці (Єврофонд) до видів 

атипової форми зайнятості віднесено: 1) неповну зайнятість; 2) запозичену 

працю; 3) самозайнятість [661, c. 1].  

Що ж стосується української доктрини трудового права, то 

вітчизняними ученими також наводяться різні переліки видів атипової форми 

зайнятості. Наприклад, українські вчені С.Д. Лучик і М.В. Лучик вважають, 

що до нестандартних форм зайнятості належать: 1) робота на умовах неповної 

зайнятості (неповний робочий день); 2) термінова чи короткострокова робота; 

3) робота на дому; 4) віддалена (дистанційна, електронна) робота; 

5) самозайнятість; 6) псевдосамозайнятість; 7) тимчасова агентська зайнятість 

[288, c. 23]. Також деякими вченими висловлюються позиції, в яких вони 
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уточнюють види атипової форми зайнятості. Наприклад, Л.Є. Красноруцька 

вважає, що дистанційна зайнятість може бути поділена на такі види: 

1) дистанційна зайнятість, що розподілена на роботу вдома й роботу в офісі; 

2) надомна робота; 3) позаштатна дистанційна робота; 4) мобільна 

дистанційна робота; 5) робота на спеціальних робочих місцях [254, c. 140].  

Критично аналізуючи наявні у наукових джерелах [11, c. 79–88; ] 

підходи до розуміння видової структури нестандартної форми зайнятості, 

виокремимо такі види цих форм зайнятості:  

1) випадкова зайнятість (casual employment). Трудова діяльність, яка 

здійснюється у рамках випадкової зайнятості, розглядається в якості такої, що 

реалізується у межах атипової форми зайнятості [606; 633; 644], що є 

мінливою та неформальною. Досить часто вона може додатково набувати рис 

самозайнятості, проте ця риса не є визначальною, хоча фрілансінг, як правило, 

розглядається ученими [622; 625; 662] у контексті випадкової зайнятості. 

Також ученими випадкова зайнятість досліджується й у контексті стандартної 

зайнятості. Зокрема Е.В. Бабенко, критично аналізуючи випадкову зайнятість, 

доходить думки, що «особи, котрі займаються такого роду підробітками, не 

мають постійної зайнятості», проте це стосується «винятково зайнятості, що 

виникає у цих працівників на підставі випадкового найму. Означене уточнення 

має важливе значення, оскільки, крім випадкової зайнятості, працівник може 

виконувати трудові обов’язки за трудовим договором у рамках стандартної 

зайнятості або ж у межах інших форм нестандартної зайнятості, які 

виявляються менш нестабільними у порівняні з випадковою зайнятістю» [11, 

c. 79–80]. Дійсно, випадкова зайнятість як окреме соціально-правове явище 

може мати місце між роботодавцем і працівником, які взаємодіють на підставі 

трудового договору. У такому випадку випадкова зайнятість не є такою, що 

шкодить засаді гармонійної стабільності трудових правовідносин.  

У загальному ж контексті випадкова зайнятість призводить до 

виникнення суттєвої та небажаної невизначеності на ринку праці, не 

виконуючи (за замовчуванням) роль проміжної ланки між безробіттям 
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працездатної особи та постійною зайнятістю такої особи. З цього приводу, 

наприклад, австралійськими ученими Дж. Берджессом (John Burgess), 

І. Кемпбеллом (Iain Campbell) та Р. Меєм (Robyn May) зазначається, що в 

австралійському контексті випадкова зайнятість є «дуже поширеною та 

продовжує зростати, і для багатьох людей це не являє собою міст до більш 

постійної зайнятості» [595, c. 173]. Окрім того, «випадково зайняті працівники 

позбавлені таких соціальних гарантій, як право на оплачуваний лікарняний 

лист, право на надання щорічної оплачуваної відпустки, право на виплати у 

разі виходу в декретну відпустку у зв’язку з народженням дитини» [151, c. 18]. 

Також тимчасові працівники не є соціально захищеними й під час припинення 

трудових правовідносин за їх участі, адже ці відносини, як зазначають учені, 

у практичній дійсності проявляються у цивільно-правових відносинах [11, c. 

82].  

Водночас необхідно зауважити, що, хоча випадкова зайнятість 

переважно пов’язана з багатьма ризиками як для працівника (нестабільні та 

низькі заробітки, відсутність мінімальних соціальних гарантій, нульовий 

кар’єрний ріст тощо), так і для роботодавця (відсутність належної «страховки» 

від неякісної роботи тимчасового працівника, витрати на навчання тимчасових 

працівників) [123, c. 688], слід погодитись із тим, що і працівники, і 

роботодавці досить часто знаходять власні переваги від мінливої зайнятості як 

у межах типової зайнятості, так і поза її межами. Ученими звертається увага 

на те, що роботодавці, наймаючи працездатних осіб на тимчасову роботу, 

можуть «легко підлаштовуватись під зміни попиту на ринку, замінювати 

постійний персонал у разі необхідності, скорочувати витрати найму і 

звільняти робочу силу» тощо. Працівники також вбачають певні переваги від 

випадкової зайнятості, а саме: а) «дехто віддає перевагу наявності більшого 

обсягу вільного часу, ніж це можливо за умов постійної зайнятості»; 

б) «непостійна робота дозволяє поєднувати кілька робіт відразу»; в) така 

зайнятість є «єдиним виходом для тих, хто не може знайти постійну роботу»; 

г) «працюючи на роботі такого роду, людина може легко відмовитися від неї, 
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якщо її щось не влаштовує або ж щоразу обговорювати питання про певну 

оплату праці». Крім того, варто мати на увазі, що «випадкова зайнятість не 

однорідна, тому однозначно стверджувати про позитивну або негативну 

тенденцію можна лише щодо конкретного статусного агента ринку праці» 

[123, c. 691, 693]. Тобто, враховуючи, що засада гармонійної стабільності 

трудових правовідносин не є формальною засадою, яка вимагає, щоб трудові 

правовідносини були обов’язково стабільними попри волю працівника та 

роботодавця, можемо дійти висновку, що випадкова зайнятість у повній мірі є 

потрібним способом взаємодії працівника та роботодавця, однак винятково у 

тому разі, коли їх воля співпадає з приводу того, щоб трудові правовідносини 

між ними носили саме випадковий характер [511];  

2) неповна зайнятість (part-time employment). Відповідно до п. 11 ч. 1 

ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення» неповна зайнятість 

визначається в якості «зайнятості працівника на умовах робочого часу, що 

менший від норми часу, передбаченої законодавством, і може 

встановлюватися за договором між працівником і роботодавцем з оплатою 

праці пропорційно відпрацьованому часу або залежно від виробітку» [377]. 

Таким чином, ця форма зайнятості за своїм характером є протилежним виявом 

повної зайнятості, якою згідно з п. 14 ч. 1 ст. 1 вказаного Закону слід розуміти 

«зайнятість працівника за нормою робочого часу, передбаченою згідно із 

законодавством, колективним або трудовим договором» [377].  

У теоретичних напрацюваннях вітчизняними ученими зазначається, що 

неповна зайнятість у практичній дійсності існує у таких двох формах: а) явна 

неповна зайнятість, тобто зайнятість, «зумовлена соціальними причинами, 

зокрема необхідністю здобути освіту, професію, підвищити кваліфікацію 

тощо»; таку зайнятість «можна виміряти безпосередньо, використовуючи дані 

про заробіток, відпрацьований час, або ж за допомогою спеціальних 

вибіркових обстежень»; б) прихована неповна зайнятість, яка є зайнятістю, що 

«відображає порушення рівноваги між робочою силою та іншими 

виробничими факторами»; ця зайнятість «пов’язана, зокрема, із зменшенням 
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обсягів виробництва, реконструкцією підприємства і проявляється в низьких 

доходах населення, неповному використанні професійної компетенції або в 

низькій продуктивності праці» [244, c. 174].  

Окрім того, що неповна зайнятість поділяється на явну та приховану, 

причому прихована форма неповної зайнятості є проблематичною (у 

соціально-правовому сенсі), слід мати на увазі й те, що відповідний вид 

атипової форми зайнятості у практичній дійсності може розглядатись у 

контексті мотивації працівника відносно долучення його до цієї зайнятості. У 

цьому сенсі учені поділяють працівників, зайнятих у межах неповної 

зайнятості, на два типи: а) вимушені (involuntary) працівники, зайняті 

неповний робочий день, які шукають роботу на повний робочий день; 

б) добровільні (voluntary) працівники, котрі працюють неповний робочий 

день, бажають працювати більше годин, однак працюють неповний робочий 

день внаслідок хвороби, інвалідності, факту здобування освіти або через інші 

причини [620, c. 11].  

Слід погодитись із українською вченою І.В. Лагутіною, котра наголошує 

на тому, що неповна зайнятість унеможливлює належне поширення на 

відповідних працівників правового механізму забезпечення трудових прав 

[626, c. 44–45, 46]. Цієї ж позиції дотримується й учений Е.В. Бабенко, котрий 

наголошує на тому, що особа, яка працює неповний робочий день, «має менші 

соціальні гарантії у порівнянні з працівниками стандартної форми зайнятості», 

однак «при цьому працівники, зайняті у межах неповної зайнятості, 

звільняючись, можуть розраховувати на ті ж гарантії соціально-юридичного 

захисту, що й працівники стандартної форми зайнятості» [11, c. 83]. Тобто, 

хоча відповідна зайнятість у порівняні із стандартною зайнятістю передбачає 

менші соціальні гарантії працівника, що потенційно може негативно 

відобразитись на динаміці перебігу трудових правовідносин, якщо такий вид 

атипової форми зайнятості був обраний працівником недобровільно та/або цей 

вид відповідної зайнятості не є достатньо вигідним для роботодавця (як 

наслідок, такі взаємовідносини можуть завершитись припиненням трудових 
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правовідносин), проте слід визнати, що у загальному аспекті неповна 

зайнятість незначним чином позначається на стабільності трудових 

правовідносин.  

Однак неповна зайнятість між конкретним працівником і роботодавцем 

як така може бути наслідком нестабільності трудоправових відносин між цими 

особами, що існувала до виникнення неповної зайнятості. Негативним чином 

вказане позначається на працівнику тоді, коли він, перебуваючи у стандартних 

трудових правовідносинах, був примушений роботодавцем перейти до 

неповної зайнятості;  

3) робота за строковими трудовими договорами (fixed-term work). 

Виконання трудової функції на підставі трудового договору, укладеного на 

визначений строк, визнається в якості виду атипової форми зайнятості [588; 

599] й виявляється у тому, що працівник може перебувати у трудових 

правовідносинах з певним роботодавцем, виконуючи трудову функцію, 

обумовлену в трудовому договорі, протягом певного строку, завершення якого 

означає припинення трудових правовідносин у тому разі, якщо строковий 

трудовий договір не буде продовжений чи не перетвориться на трудовий 

договір, укладений на невизначений строк. Вказані обставини не дозволяють 

розглядати даний вид атипової форми зайнятості в якості такого, що 

заснований на засаді гармонійної стабільності трудових правовідносин, якщо 

у конкретних умовах практичної дійсності для працівника та роботодавця такі 

взаємовідносини однаково є найбільш оптимальними, бажаними.  

У загальному ж контексті правовий інститут «строковий трудовий 

договір», на відміну від правового інституту «трудовий договір на 

невизначений строк», на думку вітчизняного вченого Є.А. Субботіна: 

а) «наділяє роботодавця правом на припинення трудового договору після 

закінчення його терміну, тобто з підстав, жодним чином не пов’язаних ні із 

здібностями працівника, ні з його поведінкою на роботі, ні із виробничою 

необхідністю»; б) «звільняє роботодавця від обов’язку звертатися за згодою на 

таке звільнення до виборного органу первинної профспілкової організації»; 
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в) «не зобов’язує роботодавця до виплати працівникові вихідної допомоги»; 

г) «сприяє перетворенню працівника у безробітного»; ґ) «заподіює 

працівникові моральну шкоду» [458, c. 174]. Схожу позицію займає, зокрема, 

австрійська вчена Е. Брамешубер (Elisabeth Brameshuber), котра наголошує на 

тому, що сьогодні «строкові трудові договори сприймаються в якості 

нестабільних і небезпечних». Водночас учена констатує, що окреслений ефект 

безпосередньо залежить від того, чи містяться у законодавстві про працю 

необхідні застереження щодо захисту працівника, котрий працює за трудовим 

договором, від звільнення. У тому випадку, коли відповідний захист 

працівника від звільнення є слабким (відсутні трудоправові стандарти-гарантії 

щодо завчасного попередження працівника про звільнення чи, принаймні, 

компенсації за звільнення без надання працівнику періоду для пошуку нової 

роботи), то робота за строковими контрактами «може бути навіть більш 

безпечною» у порівнянні із роботою за договором, укладеним на невизначений 

строк [592, c. 44, 59]. Що ж стосується безпосередньо площини дії 

українського законодавства про працю, то у цьому контексті слід мати на 

увазі, що чинний КЗпП України хоча й не є досконалим в унормуванні питань 

соціально безпечного звільнення працівника, проте він сприяє тому, щоб у 

взаємовідносинах між працівником і роботодавцем дотримувалась ідея 

цінності гармонійної стабільності трудових правовідносин, а ці відносини 

припинялись, не шкодячи соціальній безпеці працівника.  

Зважаючи на викладене, можемо дійти думки, що за сучасних умов 

строковий трудовий договір у загальному контексті є такою підставою 

виникнення трудових правовідносин, що шкодить забезпеченню стабільності 

цих правовідносин. Додаткова шкідливість даного виду атипової форми 

зайнятості проявляється у підставах припинення відносин у межах цієї 

зайнятості. Справа у тому, що навіть формальна визначеність цієї зайнятості 

конкретними строками та урегульованість відповідних відносин нормами 

діючого законодавства, як цілком справедливо зазначає український 

науковець Е.В. Бабенко, «не означає, що у межах відповідної зайнятості не 
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виникатимуть випадки, коли роботодавець може звільнити працівника на 

підставі закінчення строку дії трудового договору (п. 2 ст. 36 КЗпП України), 

порушуючи його трудові права. Йдеться про випадки, коли працівник, що 

працює за строковим трудовим договором, належить до особливих категорій 

працівників, наприклад, є  вагітною жінкою або жінкою, яка має дітей віком 

до трьох чи до шести років. Зауважимо, що у ст. 184 КЗпП України міститься 

правило, згідно з яким звільнення у зв’язку із закінченням строку трудового 

договору вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох чи до шести 

років (ч. 6 ст. 179), одиноких матерів за наявності у них дитини віком до 

чотирнадцяти років або дитини-інваліда з ініціативи власника або 

уповноваженого ним органу допускається тільки з обов’язковим 

працевлаштуванням, протягом періоду якого за цими працівниками 

зберігається середня заробітна плата, але не більше трьох місяців з дня 

закінчення строкового трудового договору» [11, c. 85].  

На думку австрійської вченої Е. Брамешубер, строкові трудові договори 

у практичній дійсності можуть використовуватись не лише як гнучкий 

інструмент роботодавця, але і як «інструмент ринку праці для сприяння 

працевлаштуванню певних груп працівників, для яких важко (повторно) вийти 

на ринок праці». Крім того, досить часто строкові трудові договори можуть 

застосовуватись і в якості «інструмента, котрий може сприяти подальшому 

працевлаштуванню», коли такий договір укладається на строк, протягом якого 

роботодавець може переконатись у тому, що працівник може бути ним 

найнятий на невизначений строк. Також учена вказує, що, хоча «ідеальний» 

або «стандартний» спосіб трудової діяльності «все ще сприймається в якості 

зайнятості, заснованої на умовах трудового договору, укладеного на 

невизначений строк», працівник, працюючий на підставі строкового 

трудового договору може бути певним чином убезпечений від негативних 

наслідків, які зумовлені відповідним видом атипової форми зайнятості, якщо 

його становище буде у найбільш можливій мірі наближене до рівня 

соціального захисту, передбаченого для типових працівників [592, c. 59];  
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4) запозичена (позикова) праця (agency employment; borrowed, involved 

work). Зайнятість, у межах якої здійснюється відповідна трудова діяльність, як 

зазначають учені [591; 621; 632], є особливим видом атипової форми 

зайнятості, що переважно існує у таких видах: а) аутсорсингу (outsourcing); 

б) лізингу персоналу (staff leasing); в) аутстафінгу (outstaffing) [648, c. 203]. 

При цьому позикова праця ученими інтерпретується в якості зайнятості, що 

«обумовлюється безпосередньо трудовими відносинами між роботодавцем і 

найманою робочою силою, відбувається завдяки включенню третьої сторони, 

якою виступає кадрова (комерційна) агенція» [179, c. 473]. Тобто такою є 

«праця, що здійснюється працівником за розпорядженням роботодавця в 

інтересах, під управлінням та контролем фізичної особи або юридичної особи, 

котра не є роботодавцем цього працівника» [496, c. 293]. Отже, за умов 

здійснення позикової праці функція роботодавця «роздвоюється» «між 

агентством та організацією-користувачем, у результаті чого працівник 

здійснює трудову діяльність під керівництвом організації-користувача та 

підпорядковується правилам внутрішнього трудового розпорядку останнього» 

[496, c. 262].  

Але хоча т. зв. «запозичені працівники» перебувають у специфічних 

нестабільних умовах зайнятості, слід погодитись із тим, що «ті з них, котрі 

працюють в межах означеної форми зайнятості на підставі трудових договорів, 

зокрема у рамках аутстафінгу, можуть розраховувати на ті ж гарантії, що 

передбачаються для працівників стандартної форми зайнятості, при звільненні 

з роботи у «номінального», а не «фактичного» роботодавця» [11, c. 87]. Однак 

у загальному контексті позикова праця, на думку учених, «являє собою 

серйозне відхилення від нормативної буржуазної системи трудових відносин, 

де роботодавець і найманий працівник безпосередньо укладають трудову 

угоду, а роботодавець сам платить заробітну плату найманому працівнику. 

Тепер, коли роботодавець не укладає трудового договору з найманим 

працівником і не платить йому заробітну плату (це робить агентство-

посередник), обидва актора стають незалежними один від одного. При цьому 
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у виграші залишається роботодавець, у якого з’являється більше свободи для 

маневру. Він не несе ніякої відповідальності за найманого працівника, 

незважаючи на те, що той працює у нього. Позикова праця трансформує ринок 

праці у бік збільшення на ньому числа гравців і надання відносинам трудового 

найму опосередкованого й менш прозорого характеру» [151, c. 19]. Але 

негативний ефект позикова праця має тоді, коли вона недостатньо унормована 

у законодавстві (такий стан спостерігається і в українському законодавстві про 

працю), у такому випадку вона створює значні ризики стосовно порушення 

трудових прав працівників та недотримання засади стабільності трудових 

правовідносин. Цієї ж позиції дотримується також українська вчена 

А.С. Іншина, наголошуючи на тому, що роботодавець може надмірно 

експлуатувати працю «запозиченого» працівника, ігноруючи інші свої трудові 

зобов’язання, наприклад щодо охорони праці, а також скорочувати соціальний 

пакет такого працівника. На думку вченої, «існування такого роду правових та 

організаційних недоліків у соціально-трудових відносинах гальмує процес 

модернізації зайнятості працівників в Україні. Працівники у сфері запозиченої 

праці залишаються соціально незахищеними у зв’язку з невстановленням 

чітких законодавчих норм для правового регулювання цієї трудової діяльності 

[196, c. 75]. 

Що ж безпосередньо стосується позикової праці у контексті засади 

стабільності трудових правовідносин, то слід мати на увазі, що ці відносини є 

настільки ж стабільними, як і строкові трудові правовідносини, адже з 

формальним роботодавцем (агентством) працівник укладає строковий 

трудовий договір. При цьому припинення трудових правовідносин з 

безпосереднім роботодавцем (клієнтом агентства), як правило, не обумовлює 

припинення трудових правовідносин з працівником загалом, а тому у цьому 

сенсі дотримується засада стабільності трудових правовідносин у прямому 

вияві цієї засади;  

5) дистанційна зайнятість (remote employment). Дистанційна зайнятість 

відноситься до атипової форми зайнятості [612; 615; 623; ] і передбачає 
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виконання працівником роботи поза типовим робочим місцем. Аналізуючи 

сутність цього виду атипової форми зайнятості, вітчизняний науковець 

М.І. Іншин доходить думки, що дистанційна зайнятість працівників є 

«надзвичайно потрібною формою трудових відносин в умовах ринкової 

економіки. Дистанційна зайнятість тягне за собою позитивні зміни як для 

окремих громадян, так і для суспільства в цілому, сприяє розвитку нових форм 

трудових відносин, стабілізації економіки, підвищує рівень життя населення» 

[177, c. 468]. Із вказаним погоджуються також Б.М. Андрушків і 

О.Б. Погайдак, зазначаючи, що «залучення дистанційних працівників є 

економічно вигідним для підприємств, оскільки вони мінімізують витрати на 

офісні приміщення та технічне забезпечення працівників, можуть залучати 

працівників із різних регіонів, що надає можливість оптимізувати рівень 

оплати праці» [6, c. 234].  

Водночас слід наголосити на тому, що найбільш поширеним типом 

дистанційної зайнятості та відносно «типовим» для України видом 

дистанційної зайнятості є надомна праця (work at home), котра хоча й 

розглядається традиційно в якості «праці невисокої кваліфікації з 

використанням найпростішого обладнання» [79, c. 229], проте на сьогоднішній 

день, як вважає українська вчена А.С. Ділігул, є «різновидом гнучкої 

зайнятості, яка передбачає кваліфіковану або некваліфіковану трудову 

діяльність особи, що не має жорсткої прив’язки до матеріальних об’єктів, які 

розміщенні за місцем розташування роботодавця, у тому числі в режимі оn-

lіnе із застосуванням сучасних засобів та видів телекомунікацій, що дозволяє 

підтримувати безпосередній контакт у різних приміщеннях або містах» [139, 

c. 4]. Ознаками, що характерні саме для надомної праці як різновиду 

зайнятості населення, на думку ученої, є наступні: а) надомна праця «має 

легальний характер, що передбачає наявність договірної основи між 

роботодавцем та працівником»; б) «трудова діяльність може здійснюватися як 

кваліфікованими, так і некваліфікованими працівниками»; в) «здійснюється 

поза місцем знаходження роботодавця»; г)  «здійснюється як за допомогою 
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сучасних засобів та видів телекомунікацій, так і без їх участі» [138, c. 87]. Ці 

ознаки виправдовують те, що відповідний вид атипової зайнятості 

розцінюється як такий, що має низку переваг соціального та економічного 

характеру [139, c. 1].  

Незважаючи на те, що надомники мають менший об’єм гарантій 

належного перебігу трудових правовідносин, що може обумовлювати ризики 

для стабільності трудових правовідносин (не в достатній мірі зрозуміло, яким 

саме чином можна у повній мірі впровадити стандарти гідної праці у трудовій 

діяльності працівника-надомника, яку повній мірі можуть бути забезпечені 

колективні трудові права таких працівників тощо), слід мати на увазі, що «до 

надомників, хоча вони і зайняті у межах нестандартної форми зайнятості, 

повинні застосовуватись загальні правила припинення трудових 

правовідносин з урахуванням особливостей відповідної форми зайнятості» 

[11, c. 89].  

Таким чином, підводячи підсумок викладеного, доходимо думки, що 

трудові правовідносини у межах атипових форм зайнятості характеризуються 

низьким рівнем соціальної безпеки працівника як під час виникнення, перебігу 

цих відносин, так і під час їх припинення. Проте це не означає, що ці види 

зазначеної форми зайнятості автоматично суперечать засаді гармонійної 

стабільності трудових правовідносин, яка, будучи фундаментальною 

трудоправовою засадою, котру не можна інтерпретувати у формальному сенсі, 

безпосередньо не вимагає від галузевих правових відносин іншого об’єму 

трудоправових гарантій, окрім того, що узгоджується із потребами 

працівника, який констатується з огляду на реалізацію ним своєї свободи 

праці. Тобто трудові правовідносини у межах стандартної зайнятості 

необов’язково є такими, що відповідають засаді гармонійних стабільних 

трудоправових відносин, а відносини у рамках атипової зайнятості 

необов’язково є такими, що суперечать відповідній засаді та 

людиноцентризму трудового права. Наприклад, у тому разі, коли в інтересах 

працездатної особи є виконання разової роботи, яку їй пропонують, на яку 
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вона охоче погоджується (в якості додаткового заробітку чи можливості 

отримати кошти в умовах безробіття), ця робота повинна бути доступною для 

цієї особи. В інакшому випадку, можна констатувати несправедливе 

обмеження свободи праці працездатної особи.  

Британськими вченими зазначається, що «гнучкі ринки праці створюють 

більше робочих місць та роблять економіку Великобританії більш 

конкурентоспроможною. Збільшення кількості робочих місць призводить до 

скорочення витрат на соціальне забезпечення та усунення тягаря платників 

податків. Рівень безробіття у Британії останнім часом є постійно нижчим у 

порівнянні із іншими європейськими країнами». Крім того, гнучка зайнятість 

«надає людям можливість самостійно визначати свій робочий час, 

покращуючи баланс між роботою та особистим життям. Люди з обмеженими 

можливостями можуть увійти в світ праці, працюючи за скороченим графіком. 

Участь жінок на ринку праці зростає, оскільки жінки поєднують найману 

працю та материнство». У цьому сенсі «робота пропонує безпечний шлях з 

бідності» [659].  

Більше того, намагання тлумачити засаду гармонійної стабільності 

трудових правовідносин у формальному контексті, а саме як вимогу 

виникнення трудових правовідносин у межах типової форми зайнятості і 

заборону їх об’єктивації у межах атипової форми зайнятості, що так само є 

формальним виявом бажання забезпечити стандарти гідної праці на ринку 

праці, є позбавленням осіб, що мають потреби у праці (набуття певного 

досвіду роботи, вдосконалення професійних навичок тощо) та заробітній 

платі, відповідних благ без надання їх нічого іншого взамін. Саме тому нашій 

державі у процесі реформування трудового законодавства слід не 

продовжувати ігнорувати види нетипової форми зайнятості (це призведе до 

виконання роботи працівниками на підставі цивільно-правових договорів і 

позбавлення найменших трудоправових гарантій), формуючи імідж захисника 

гідності людини, а створити умови, за яких працездатні особи зможуть 

власними силами захистити свою гідність. З цією метою необхідно на 
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законодавчому рівні поширити дію норм законодавства про працю на атипову 

форму зайнятості, зобов’язавши таким способом роботодавця дотримуватись 

у відносинах із найманими працівниками мінімальних вимог щодо 

непорушення їх рівня соціальної безпеки. Дещо іншим питанням є трудові 

відносини у межах атипової зайнятості, яка є нестабільною та такою, що 

призводить до прекаризациї зайнятості.  

Саме прекаризация зайнятості і являє собою основну проблему 

належного функціонування правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин, адже вона спростовує цінність трудового права, а 

також цінності суспільства, що розвивається у межах парадигми 

людиноцентризму загалом.  

Зазначимо, що прекаризациї та прекаріатам на сьогодні приділяється 

досить широка увага юристів, економістів і соціологів [583; 584; 635; 130; 146]. 

Це цілком зрозуміло, оскільки у фаховій літературі «прекаріатом» 

позначається людина, «якій нав’язано ненадійну, нестійку, непостійну 

трудову зайнятість», а «прекаризациєю» визначається «процес посилення 

нестабільності у становищі найманих працівників, а також ускладнення 

їхнього соціального становища» [145, c. 35]. Проблематичність становища 

працівників-прекаріатів проявляється у тому, що працівники прекаризованої 

зайнятості, як справедливо зазначає Е.В. Бабенко, «потребують забезпечення 

та захисту як базових, так і додаткових гарантій їх трудових прав і законних 

інтересів» [11, c. 89]. Це ученим обґрунтовується наступним: 1) «прекаріати не 

завжди спроможні використовувати можливості захисту профспілок»; 

2) «прекаріати не в повній мірі здатні використовувати можливості судового 

захисту» [11, c. 89–90; 21]. В окресленому сенсі слід мати на увазі, що нестійка 

зайнятість має два аспекти: 1) організаційно-технічний аспект, що 

«характеризує гнучкість такої зайнятості, обумовлену змінами техніко-

технологічної основи сучасного виробництва товарів, послуг та інформації»; 

2) соціально-економічний аспект, що відображає «вимушеність цих відносин 

для більшості працівників через глобалізацію, яка зумовлює їх неготовність до 



262 

 

конкуренції на ринках праці, недофінансування соціальних видатків з боку 

роботодавців, відсутність адекватного національного трудового та 

соціального законодавства». Саме тому «добровільна робота на робочому 

місці з ознаками гнучкої зайнятості не відноситься до нестійкої зайнятості, 

навіть якщо і має такі ознаки» [257, c. 674]. Однак із вказаним не можна 

погодитись у повній мірі, адже погодження працездатної особи на 

прекаризовану роботу не робить цю роботу гідною для працівника.  

Таким чином, прекаризованою працею є праця у межах атипової 

зайнятості, яка не відповідає засаді стабільності трудових правовідносин, з 

урахуванням того, що існують різноманітні режими 

неформальної/нестабільної праці, котрі не всі «порочні» в однаковій мірі [593, 

c. 137]. Наприклад, надомна праця, яка загалом у контексті гармонійної 

стабільності не відрізняється від праці у рамах типової зайнятості, може 

набувати рис прекаризованої роботи. При цьому разова робота апріорі є 

прекаризованою, хоча не обов’язково такою, що суперечить гармонії 

стабільності.  

Отже, підводячи підсумок викладеного, слід зауважити, що атипова 

форма зайнятості необов’язково є зайнятістю, котра суперечить засаді 

стабільності трудових правовідносин, адже і роботодавець, і працівник в 

однаковій мірі можуть бажати взаємодії (трудових правовідносин), 

здійснюваній протягом конкретного (визначеного у договорі) періоду часу чи 

протягом невизначеного періоду часу поза типовим робочим місцем тощо. 

Негативний аспект атипової форми зайнятості виявляється тоді, коли робота у 

межах цієї зайнятості є прекаризованою, що за своєю соціально-правовою 

сутністю суперечить суспільній моралі та засаді людиноцентризму і 

гуманізму. Але навіть однозначно прекаризована робота працівника, котру не 

можна розглядати в якості гідної (в якій враховані мінімальні стандарти гідної 

праці), може бути такою, в якій врахована засада гармонійної стабільності 

трудових правовідносин.  

 



263 

 

 

 

 

3.2 Проблемні питання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в умовах змін в організації виробництва і праці 

 

На сьогоднішній день в умовах становлення в Україні ринкової 

економіки діяльність юридичної особи будь-якої організаційно-правової 

форми вимагає постійного пристосування до потреб цивільного обороту, що 

не завжди є лінійним процесом. Вітчизняний юрист-цивіліст Д.В. Жеков з 

цього приводу зауважує, що «на існування та функціонування юридичної 

особи як учасника цивільних відносин впливає безліч чинників», а тому зміна 

економічних умов на ринку може зумовити необхідність, зокрема, у 

реорганізації, зміні організаційно-правової форми юридичної особи та навіть 

викликати ліквідацію юридичної особи. Особливим чином вказане стосується 

«комерційних організацій, які створюються, діють, реорганізуються, 

припиняються та які є найбільш чутливими до змін в економіці країни» [152, 

c. 1]. Окреслене економічне та цивільно-правове питання безпосереднім чином 

стосується змін в організації виробництва і праці й таким чином впливає на 

стан перебігу трудових правовідносин, що виникають у відповідних 

юридичних особах.  

У даному контексті необхідно звернути увагу на те, що зміни в 

організації виробництва і праці є підставою для припинення трудових 

правовідносин на підставі п. 1 ч. 1 ст. 40 КЗпП України. При цьому 

констатація юридичного факту «зміни в організації виробництва і праці» не 

завжди є достатньою підставою для припинення трудових правовідносин. 

Таким чином, з огляду на множину відповідних змін та обставин фактичної 

дійсності, в яких ці зміни відбуваються, доходимо висновку, що припинення 

трудоправових відносин на підставі п. 1 ч. 1 ст. 40 КЗпП України може 
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узгоджуватись із засадою гармонійної стабільності трудових правовідносин, а 

в окремих випадках – суперечити їй [537].  

Вказане має досить важливе значення з огляду на те, що в Україні 

щороку відбувається припинення значної кількості господарських товариств 

[354, c. 109], результатом чого стає масове вивільнення працівників, що є 

одним з найбільш негативних наслідків зміни в організації виробництва і 

праці. На цю обставину також звертають увагу провідні вітчизняні юристи-

трудовики, зокрема Е.В. Бабенко [12], Л.Ю. Величко [62], М.І. Іншин [187; 

191; 192], С.І. Кожушко [224], В.О. Краєвська [251; 252], О.Б. Лисицина [278], 

О.В. Прудивус [407], Д.А. Пунтус [413, c. 122–125], О.М. Ярошенко [574] та 

інші науковці, розглядаючи це питання та пов’язані із ним інші питання, які 

актуальні наразі. Попри важливість окресленої проблеми, слід констатувати, 

що по сьогоднішній день українськими та зарубіжними юристами-

трудовиками ще комплексно не досліджувались особливості та проблематика 

змін в організації виробництва і праці крізь призму забезпечення гармонійної 

стабільності трудових правовідносин як фундаментальної та цивілізаційної 

засади сучасного трудового права, що розвивається у межах парадигми 

людиноцентризму.  

Проте необхідно зазначити, що окремі аспекти впливу припинення 

юридичної особи, банкрутства або перепрофілювання підприємства, 

скорочення чисельності чи штату працівників на динаміку трудових 

правовідносин досліджувались багатьма українськими юристами-

трудовиками, а саме: В.М. Андріївим, С.Я. Вавженчуком, Л.В. Вакарюк, 

О.В. Валецькою, В.С. Венедиктовим, С.В. Венедиктовим, В.В. Волинцем, 

Т.А. Занфіровою, В.М. Зеленським, С.І. Ілларіоновою, М.І. Іншиним, 

О.В. Карпушовою, Т.В. Колєснік, В.Я. Мацюком, К.Ю. Мельником, 

М.В. Панченком, С.В. Поповим, О.Г. Середою, Д.І. Сірохою, Я.В. Сімутіною, 

Д.А. Чижовим, В.Р. Шишлюк, В.І. Щербиною, Ю.М. Щотовою, 

О.А. Яковлєвим, О.М. Ярошенком та іншими науковцями. Наукові розробки 

цих та інших учених становитимуть теоретичний фундамент для з’ясування 
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особливих питань забезпечення стабільності трудових правовідносин в умовах 

змін в організації виробництва і праці.  

Для досягнення цієї мети необхідно виконати наступні завдання:          

1) з’ясувати сутність поняття «зміни в організації виробництва і праці»; 

2) охарактеризувати основні прояви змін в організації виробництва і праці, 

зазначені у п. 1 ч. 1 ст. 40 КЗпП України в якості підстави для розірвання 

трудового договору з ініціативи власника чи уповноваженого ним органу; 

3) виявити особливості та уточнити основні вимоги до забезпечення 

стабільності трудових правовідносин під час зміни в організації виробництва 

і праці, а також окреслити проблеми забезпечення стабільності трудових 

правовідносин у відповідних проявах змін в організації виробництва і праці; 

4) узагальнити результати дослідження.  

З’ясовуючи сутність поняття «зміни в організації виробництва і праці», 

слід навести наукову позицію Е.В. Бабенка, відповідно до якої вказана 

категорія пов’язана із умовами та підставами колективного припинення 

трудових правовідносин за п. 1 ч. 1 ст. 40 КЗпП України, однак відповідна 

норма Кодексу є розмитою, а критичний аналіз сутнісного змісту понять 

«організація виробництва», «організація праці» і «зміна в організації 

виробництва і праці», їх об’єктивації дозволяють дійти думки, що: 1) «не всі 

зміни в організації виробництва та праці є підставами для колективного 

припинення трудових правовідносин»; 2) «не всі процеси, що відбуваються за 

участю юридичної особи-роботодавця, які зазначені у п. 1 ч. 1 ст. 40 КЗпП 

України, є формами зміни в організації виробництва та праці»; 3) «не всі 

процеси, що відбуваються за участю юридичної особи-роботодавця, які 

перераховані у п. 1 ч. 1 ст. 40 КЗпП України, є підставами для вивільнення 

працівників (не завжди є такими)». Таким чином, як справедливо зазначає 

юрист-трудовик, п. 1 ч. 1 ст. 40 КЗпП України «має містити вказівку на те, що 

зміни в організації виробництва та праці можуть бути належною підставою для 

вивільнення працівників тоді, коли ці зміни об’єктивно унеможливлюють 

перебіг трудових правовідносин з працівниками» [11, c. 179–179]. Окреслені 
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зауваження мають надзвичайно важливе значення, адже безпосереднім чином 

вказують на те, що в умовах змін в організації виробництва і праці може й 

повинно бути забезпечено засаду гармонійної стабільності трудових 

правовідносин.  

Водночас, на думку вчених, організація виробництва – це «форма, 

порядок з’єднання праці з речовинними елементами виробництва з метою 

забезпечення випуску високоякісної продукції або послуг, досягнення високої 

продуктивності праці на основі кращого використання основних фондів і 

трудових ресурсів» [203, c. 20]. У свою чергу, організація праці – це «спосіб 

поєднання безпосередніх виробників із засобами виробництва з метою 

створення сприятливих умов для одержання високих кінцевих соціально-

економічних результатів» [475, c. 936]. Отже, погодимося із Л.Ю. Величко у 

тому, що організація виробництва є процесом управління виробничою 

системою для досягнення її цілей і завдань, організація праці на підприємстві 

містить такі елементи: робота з кадрами; кооперація праці; організація й 

обслуговування робочих місць; розробка раціональних прийомів і методів 

праці; встановлення обґрунтованих норм праці, створення безпечних і 

здорових її умов; організація оплати й матеріального стимулювання праці; 

планування й облік праці; виховання дисципліни праці [60, c. 198].   

Стосовно ж визначення поняття «зміни в організації виробництва і 

праці», то воно у п. 10 постанови Пленуму ВС України «Про практику 

розгляду судами трудових спорів» від 06 листопада 1992 року № 9 [389] 

ототожнювалось із поняттям «раціоналізація робочих місць, введення нових 

форм організації праці, у тому числі перехід на бригадну форму організації 

праці, і, навпаки, впровадженням передових методів, технологій тощо». Вже у 

постанові ВС від 12 грудня 2018 року у справі № 520/6577/17-ц (провадження 

№ 61-41771св18) Суд зазначив, що під «змінами в організації виробництва і 

праці» слід розуміти «об’єктивно необхідні дії власника або уповноваженого 

ним органу, обумовлені, за загальним правилом, впровадженням нової 

техніки, нових технологій, вдосконаленням структури підприємства, 
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установи, організації, режиму робочого часу, управлінської діяльності, що 

спрямовані на підвищення продуктивності праці, поліпшення економічних і 

соціальних показників, створення безпечних умов праці, поліпшення її 

санітарно-гігієнічних умов» [73]. Тобто можемо дійти висновку, що зміни в 

організації виробництва і праці як такі мають місце тоді, коли вони обумовлені 

обґрунтованими стратегіями розвитку підприємства (установи, організації), а 

також скореговані засадою гармонійної стабільності трудових правовідносин 

і нормативними вимогами до здійснення відповідних змін.  

Що ж стосується основних проявів змін в організації виробництва і 

праці, зазначених у п. 1 ч. 1 ст. 40 КЗпП України в якості підстави для 

розірвання трудового договору з ініціативи власника (чи уповноваженого ним 

органу), то до них законодавцем віднесено такі:  

1) припинення юридичної особи. Відповідно до з ч. 1 ст. 104 ЦК України 

юридична особа припиняється у результаті таких процедур:  

а) реорганізації юридичної особи. Утвердження ринкових відносин 

господарювання, розвиток товарних і фінансових ринків, а також поглиблення 

конкурентної боротьби, як зазначає О.Р. Квасовський, «пред’являють нові 

жорсткі вимоги до підприємств», зокрема вимогу щодо «оперативного та 

своєчасного здійснення комплексу заходів, спрямованих на оптимізацію 

організаційної структури, системи управління господарськими процесами і 

збутом продукції, що в кінцевому підсумку дає змогу поліпшити фінансово-

економічні показники діяльності суб’єкта господарювання. На певній стадії 

свого функціонування будь-яке підприємство стикається з необхідністю 

проведення згаданих зміни у своїй організаційно-управлінській структурі, що 

позначається терміном «реорганізація» [209, c. 381]. При цьому 

реорганізацією є «один з видів корпоративних дій, у результаті якого 

відбувається створення одного (кількох) і припинення діяльності одного 

(кількох) юридичних осіб» [208, c. 227]. Українські юристи-цивілісти 

М.С. Коверзнєв і Г.П. Коверзнєва зазначають, що метою реорганізації можуть 

бути: економія витрат; вилучення збиткових видів діяльності; удосконалення 
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організації виробництва; підвищення контролю за якістю продукції та 

витрачанням фінансових ресурсів; розробка нових видів продукції; пошук 

нових ринків збуту; підвищення кваліфікації персоналу; оптимізація 

оподаткування; залучення додаткового фінансування; списання/замороження 

заборгованості або її частки тощо [218, c. 30]. Крім того, вітчизняними 

юристами-цивілістами вказується, що «реорганізація передбачає лише 

структурні зміни в юридичній особі, які не призводять до припинення її 

діяльності в цілому. У разі реорганізації відбувається зміна назви юридичної 

особи, форми управління, а її діяльність не припиняється і може 

продовжуватися, оскільки пряма заборона у національному законодавстві про 

припинення діяльності у разі реорганізації відсутня. Нова юридична особа 

після реорганізації вправі займатися діяльністю тієї, яка реорганізувалася» 

[457, c. 32]. Таким чином, можемо припустити, що у випадку реорганізації 

юридичної особи може бути забезпечена засада гармонійної стабільності 

трудових правовідносин;  

б) ліквідації юридичної особи. Згідно з ч. 1 ст. 110 ЦК України юридична 

особа ліквідується: за рішенням її учасників або органу юридичної особи, 

уповноваженого на це установчими документами, в тому числі у зв’язку із 

закінченням строку, на який було створено юридичну особу, досягненням 

мети, для якої її створено, а також в інших випадках, передбачених 

установчими документами; за рішенням суду про ліквідацію юридичної особи 

через допущені при її створенні порушення, які не можна усунути, – за 

позовом учасника юридичної особи або відповідного органу державної влади; 

за рішенням суду про ліквідацію юридичної особи в інших випадках, 

встановлених законом, – за позовом відповідного органу державної влади. 

Наявність відповідних підстав вносить певну юридичну ясність для 

працівників щодо можливості припинення існування іншої сторони трудового 

договору. При цьому дана юридична визначеність є мінімальною й дещо 

доповнюється ст. 49-2 КЗпП України;  
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2) банкрутство юридичної особи. Відповідно до з ч. 1 ст. 1 Кодексу 

України з процедур банкрутства [222] банкрутством є «визнана господарським 

судом неспроможність боржника відновити свою платоспроможність за 

допомогою процедури санації та реструктуризації і погасити встановлені у 

порядку, визначеному цим Кодексом, грошові вимоги кредиторів інакше, ніж 

через застосування ліквідаційної процедури». При цьому, аналізуючи 

відповідний правовий та соціально-економічний феномен, слід зауважити 

наступне: хоча процедура банкрутства на сьогоднішній день є достатньо 

дослідженою ученими-економістами та юристами у галузі цивільного та 

господарського права, проте по сьогодні проблематика впливу банкрутства не 

в достатній мірі вивчена на доктринальному рівні саме у контексті засади 

гармонійної стабільності трудових правовідносин, що є цілком закономірним, 

враховуючи той факт, що ця засада взагалі належно не  розглядалася 

українськими та зарубіжними юристами-трудовиками. Водночас вплив 

процедур банкрутства на забезпечення трудових прав і законних інтересів 

працівників надзвичайно глибоко було досліджено Е.В. Бабенком[13; 14] та 

Є.В. Красновим [253]. Також окремі питання, пов’язані із забезпеченням 

стабільності трудових правовідносин під час особливих процедур у діяльності 

підприємств, вивчалися С.Я. Вавженчуком, В.С. Венедиктовим, О.Л. Войно-

Данчишиною, М.І. Іншиним, П.В. Кочановою, О.К. Любимовим, 

В.О. Радіоновою-Водяницькою, О.А. Яковлєвим, О.М. Ярошенком та іншими 

науковцями. При цьому слід констатувати недостатність дослідження 

окресленого питання у контексті питання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин, а також останніх змін законодавства про процедури 

банкрутства. Крім того, додатково актуалізує це питання той факт, що: а) на 

глобальному та на національному рівнях ще залишаються невирішеними 

окремі питання останньої економічної кризи (наразі вона загострена 

«зупиненням» економіки, обумовленої впровадженням карантинних заходів, 

що запроваджені з метою подолання поширення коронавірусної інфекції 

COVID-19); б) у нашій державі відсутні дієві урядові антикризові програми 
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стабілізації національної економіки, результатом чого є те, що «на практиці 

велика низка підприємств опинилася під загрозою банкрутства, при настанні 

якого, враховуючи недосконалість чинного законодавства щодо захисту 

трудових прав працівників, працівники-кредитори опиняються у фактично 

безправному стані (реалізація їхніх прав унеможливлюється)» [294, c. 177];  

3) перепрофілювання юридичної особи. Під перепрофілюванням у 

відповідності з ч. 1 ст. 1 Закону України «Про спеціальні економічні зони та 

спеціальний режим інвестиційної діяльності в Донецькій області» слід 

розуміти «зміну технології виробничого процесу для випуску нової продукції 

(виконання робіт, надання послуг) або модернізація виробництва продукції, 

яка раніше вироблялася на цьому підприємстві» [398];  

4) скорочення чисельності або штату працівників. Під скороченням 

штату вітчизняними ученими пропонується розуміти «зміну внутрішньої 

структури організації, яка супроводжується ліквідацією окремих структурних 

підрозділів або виключенням із штату організації штатних одиниць», а під 

скороченням чисельності працівників – «фактичне зменшення працівників 

деяких посад» [413, c. 123].  

Комплексно осмислюючи вимогу щодо обґрунтованості зазначених 

змін, можемо припустити, що вони повинні бути дійсно необхідними, 

адекватними у світлі вказаних стратегій розвитку юридичної особи та 

збалансованими з інтересами працівників і скорегованими досліджуваною 

засадою та нормами законодавства про працю. У цьому контексті слід мати на 

увазі, що відповідний баланс забезпечується у практичній дійсності 

застереженнями, котрі закріплені у ст. 49-2 КЗпП України. Мова йде про 

наступні правила: а) забезпечення переважного права найманих працівників 

на залишення на роботі; б) завчасне повідомлення працівника про плановане 

вивільнення та пропонування працівникам, яких вивільняють, вакансій на 

підприємстві; в) дотримання балансу між законними інтересами найманого 

працівника та роботодавця.  
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При цьому, розглядаючи проблематику забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в умовах змін в організації виробництва і праці, 

можемо дійти висновку, що на практиці окреслене питання характеризується 

численними проблемами, пов’язаними із неналежним забезпеченням в 

об’єктивній дійсності виокремлених вище гарантій, проблемами відсутності 

актуальних і комплексних досліджень впливу змін в організації виробництва і 

праці на забезпечення стабільності трудових правовідносин, а також іншими 

проблемами. Загалом, аналізуючи чинне законодавство, наукові 

напрацювання українських юристів-трудовиків, судову практику, можемо 

стверджувати, що у загальному вигляді основними проблемними питаннями 

забезпечення стабільності трудових правовідносин в умовах змін в організації 

виробництва і праці є:  

1) проблеми неналежного забезпечення (незабезпечення) переважного 

права найманих працівників на залишення на роботі. Відповідно до з ч. 2 

ст. 49-2 КЗпП України при вивільненні працівників у випадках змін в 

організації виробництва і праці повинно враховуватись переважне право на 

залишення на роботі, котре є «гарантією для тих працівників, які своїми згідно 

із зусиллями чи певними життєвими обставинами мають право чи потребують 

додаткового захисту від держави» [16, c. 26]. Критично аналізуючи частини 1 

і 2 ст. 42 Кодексу, доходимо думки, що право найманих працівників на 

залишення на роботі вибудуване на засаді гармонійної стабільності трудових 

правовідносин та включає два рівні:  

а) перший рівень переважного права найманих працівників на залишення 

на роботі полягає в тому, що переважне право на залишення на роботі 

надається працівникам з більш високою кваліфікацією і продуктивністю праці.  

При цьому слід мати на увазі, що у чинному законодавстві про працю 

відсутня методологія, згідно з якої можна було б об’єктивно порівнювати рівні 

кваліфікації та рівні продуктивності праці найманих працівників, які не 

бажають припинити трудові правовідносини та котрих роботодавець планує 

вивільнити чи залишити на посадах;  
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б) другий рівень переважного права найманих працівників на залишення 

на роботі передбачає, що за рівних умов продуктивності праці та кваліфікації 

перевага в залишенні на роботі надається:  

– працівникам з особливими сімейними обов’язками, а саме: особам, які 

мають двох і більше утриманців (утриманцями є «особи, які отримують від 

інших осіб повне матеріальне забезпечення або постійну матеріальну 

допомогу, яка є для них основним джерелом для існування» [34, c. 202]); 

особам, у сім’ї яких немає інших працівників із самостійним заробітком;  

– працівникам з тривалим безперервним стажем роботи на даному 

підприємстві (в установі, організації). У постанові Одеського окружного 

адміністративного суду безперервний стаж інтерпретується в якості 

«тривалості безперервної праці на тому самому підприємстві, в установі чи 

організації» [328];  

– працівникам, які навчаються у вищих і середніх спеціальних 

навчальних закладах без відриву від виробництва;  

– учасникам бойових дій, постраждалим учасникам масових протестів 

під час Революції гідності, особам з інвалідністю внаслідок війни та особам, 

на яких поширюється чинність Закону України «Про статус ветеранів війни, 

гарантії їх соціального захисту» [399], а також особам, реабілітованим 

відповідно до Закону України «Про реабілітацію жертв репресій 

комуністичного тоталітарного режиму 1917-1991 років» [393], із числа тих, 

яких було піддано репресіям у формі (формах) позбавлення волі (ув’язнення) 

або обмеження волі чи примусового безпідставного поміщення здорової 

людини до психіатричного закладу за рішенням позасудового або іншого 

репресивного органу;  

– авторам винаходів, корисних моделей, промислових зразків і 

раціоналізаторських пропозицій;  

– працівникам, які дістали на цьому підприємстві (в установі, 

організації) трудове каліцтво чи професійне захворювання;  
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– особам з числа депортованих з України, протягом п’яти років з часу 

повернення на постійне місце проживання до України;  

– працівникам з числа колишніх військовослужбовців строкової служби, 

військової служби за призовом під час мобілізації, на особливий період, 

військової служби за призовом осіб офіцерського складу та осіб, які проходили 

альтернативну (невійськову) службу (протягом двох років з дня звільнення їх 

із служби);  

– працівникам, яким залишилося менше трьох років до настання 

пенсійного віку, при досягненні якого особа має право на отримання пенсійних 

виплат;  

– іншим категоріям працівників, якщо це передбачено законодавством 

України.  

Другий рівень визначення переважного права найманих працівників на 

залишення на роботі також недостатньо урегульований, у результаті чого 

неможливо точно визначити, правомірним чином роботодавець звільняє 

працівника передпенсійного віку, залишаючи на роботі працівника, котрий 

навчається у вищому спеціальному навчальному закладі без відриву від 

виробництва, чи ні. У цьому разі роботодавець може керуватися 

недобросовісною (дискримінаційною та експлуататорською) логікою: 

«працівники передпенсійного віку можуть менш інтенсивно працювати, тоді 

як молоді працівники у разі поставлення перед ними особливих завдань здатні 

працювати й упродовж значної частини свого вільного від роботи часу, а отже, 

працювати за себе та ще за одного працівника». Тобто за цих обставин існують 

значні ризики порушення засади гармонійної стабільності трудових 

правовідносин.  

На цю ж обставину також звертає увагу український юрист-трудовик 

Е.В. Бабенко, констатуючи існування проблеми у надмірно широкій свободі 

«щодо визначення працівників, яким у першу чергу буде забезпечено право на 

переважне залишення на роботі при вивільненні». Вирішення цієї проблеми, 

на думку науковця, можливе шляхом закріплення у кодифікованому законі 
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про працю статті «Черговість задоволення переважного права на залишення на 

роботі при вивільненні працівників у зв’язку із змінами в організації 

виробництва та праці». Частина перша цієї статті відповідає ч. 1 ст. 42 КЗпП 

України, а частина друга – чинній ч. 2 ст. 42 КЗпП України, котра у редакції, 

пропонованій Е.В. Бабенком, викладається за логікою черговості пріоритету 

категорій працівників у залишені на роботі. У межах цієї логіки «при рівних 

умовах продуктивності праці та кваліфікації перевага в залишенні на роботі у 

порядку черговості» надається: особам, в сім’ї яких немає інших працівників 

з самостійним заробітком; сімейним – «при наявності двох і більше 

утриманців (непрацездатних членів сім’ї, які перебувають на повному 

утриманні працівника або отримують від нього допомогу, яка є для них 

постійним і основним джерелом засобів до існування)»; працівникам, яким 

залишилося менше трьох років до настання пенсійного віку, при досягненні 

якого особа має право на отримання пенсійних виплат; працівникам, які 

дістали на цьому підприємстві, в установі, організації трудове каліцтво або 

професійне захворювання; учасникам бойових дій, постраждалим учасникам 

Революції гідності, особам з інвалідністю внаслідок війни тощо; авторам 

винаходів, корисних моделей, промислових зразків і раціоналізаторських 

пропозицій; працівникам з тривалим безперервним стажем роботи на даному 

підприємстві, в установі, організації; працівникам, які навчаються у вищих і 

середніх спеціальних учбових закладах без відриву від виробництва; 

працівникам з числа колишніх військовослужбовців строкової служби, 

військової служби за призовом під час мобілізації, на особливий період, 

військової служби за призовом осіб офіцерського складу та осіб, які проходили 

альтернативну (невійськову) службу, – протягом двох років з дня звільнення 

їх зі служби; іншим категоріям працівників, перевага залишення на роботі 

яких при скороченні чисельності чи штату працівників у зв’язку із змінами в 

організації виробництва та праці передбачена законом чи колективним 

договором [19, c. 17, 19]. При цьому науковець не пояснює логіки, відповідно 

до якої він вважає, наприклад, більш пріоритетною категорію працівників 
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«учасники бойових дій, постраждалі учасники Революції гідності» стосовно 

категорії працівників «автори винаходів, корисних моделей, промислових 

зразків і раціоналізаторських пропозицій», хоча у результаті санації 

працівники-раціоналізатори можуть бути більш корисними для вдалого 

процесу відновлення платоспроможності роботодавця, аніж працівники, які у 

минулому брали участь у масових протестах проти підписання урядом 

М.Я. Азарова Угоди про асоціацію й постраждали за свою громадянську 

позицію. На нашу думку, у контексті гармонійної стабільності трудових 

правовідносин повинна переважати правова та економічна доцільність над 

політичною доцільністю, адже задоволення соціально-політичних інтересів 

частини суспільства (шляхом соціального захисту членів цього суспільства за 

рахунок економічного потенціалу роботодавця та потенціалу трудового 

колективу) не сприятиме однозначному задоволенню соціально-економічних 

і правових інтересів роботодавця та трудового колективу. Крім того, спірною 

є пріоритетність працівників передпенсійного віку у порівнянні із 

працівникам, «які дістали на цьому підприємстві, в установі, організації 

трудове каліцтво або професійне захворювання». Вважаємо, що працівники 

передпенсійного віку – це обтяження держави, адже вона постійно підвищує 

пенсійний вік працівників, а працівники, котрі дістали каліцтва на 

підприємстві, – це моральний тягар роботодавця, що з тих чи інших обставин 

не забезпечив їм гідну працю працівникам і це стало наслідком певного 

зниження їх конкурентоздатності.  

Важливо звернути увагу на те, що Е.В. Бабенко у пропонованій статті 

кодифікованого законодавчого акта про працю також передбачає ще дві 

частини статті. У третій частині науковець пропонує встановити таке правило: 

«Якщо два найманих працівника характеризуються однаково високим рівнем 

кваліфікації та продуктивністю праці, а також відносяться до однієї і тієї ж 

категорії працівників, які мають перевагу в залишенні на роботі, при 

вивільненні працівників у зв’язку із змінами в організації виробництва та праці 

повинен залишитись той працівник, який знаходяться у порівнянні з іншим 
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працівником (з яким порівнюється) у більш вразливому соціально-

економічному становищі». При цьому «у спірних ситуаціях порівняння 

соціально-економічного становища працівників у межах однієї черги 

здійснюється виборним органом первинної профспілкової організації або 

профспілки, до складу якої входить первинна профспілкова організація». Це 

застереження доповнюється наступним правилом: «Працівник, який має 

переважне право на залишення на роботі з кількох підстав, встановлених 

частиною другою цієї статті, не може бути звільнений у зв’язку із скороченням 

за наявності працівників, які мають таке право в межах однієї черги, однак за 

меншої кількості підстав. За наявності у працівників переважного права на 

залишення на роботі з рівної кількості підстав переважне право має той із них, 

підстава якого названа в частині другій цієї статті раніше» [19, c. 19–20].  

Вважаємо, що пропозиції Е.В. Бабенка, безумовно, є такими, що 

вирішують окремі проблеми правового регулювання вивільнення працівників 

на підставі п. 1 ч. 1 ст. 40 КЗпП України, що сьогодні являють нормативну 

умову для зловживань роботодавцями своїми правами, порушуючи засаду 

гармонійної стабільності трудових правовідносин. Однак окремі пропозиції 

науковця (черговість задоволення права на залишення на роботі окремих 

категорій працівників), а саме логіка цих пропозицій ще потребують 

доопрацювання;  

2) проблематика неналежного виконання обов’язку щодо завчасного 

повідомлення працівника про плановане вивільнення та пропонування 

працівникам, яких вивільняють, вакансій на підприємстві. Згідно з частинами 

1 і 3 ст. 49-2 КЗпП України про наступне вивільнення працівників персонально 

попереджають не пізніше ніж за два місяці; одночасно з попередженням про 

звільнення у зв’язку із змінами в організації виробництва та праці власник 

(уповноважений ним орган) повинен запропонувати працівникові іншу роботу 

на тому ж підприємстві (в установі, організації), крім випадків, передбачених 

КЗпП України. Критично аналізуючи цю гарантію, можемо дійти висновку, 
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що вона, хоча безпосереднім чином і не стосується можливості продовжити 

трудові правовідносини, проте:  

а) збалансовує вимушений факт припинення трудових правовідносин із 

потребою мінімізації негативних наслідків такого вивільнення, що 

здійснюється за рахунок завчасної обізнаності подальшого вивільнення 

працівників. За таких обставин працівник може бути більш підготовленим до 

вивільнення, а саме: розпочати пошук нової роботи та знайти нову роботу; не 

брати участь у правочинах, що обтяжують його матеріально (взяття 

споживчого кредиту) і не можуть бути належно виконаними у разі втрати 

роботи тощо;  

б) дозволяє укласти у процесі вивільнення працівника новий трудовий 

договір з роботодавцем, якщо протягом вивільнення у роботодавця з’являться 

вільні робочі місця, які може запропонувати роботодавець і зайняти які 

погодиться вивільнюваний працівник. Таким чином, хоча й не матиме місце 

стабільність трудових правовідносин у безпосередньому контексті 

(конкретних трудових правовідносин), проте існуватимуть (за умови 

продовження відносин працівника з тим же самим роботодавцем) триваючі 

відносини за участю тих же учасників, а це вказує на те, що відносини за одним 

договором, які вимушено припинені, перебігають у відносини за іншим 

договором. Тобто у цьому разі констатується бажання сторін продовжити 

взаємодію (забезпечується свобода праці й економічна свобода) і, відповідно, 

особливий вияв засади гармонійної стабільності трудових правовідносин [101, 

c. 63–64].  

Попри важливість окреслених гарантій, слід зауважити, що у практичній 

дійсності вони не завжди застосовуються чи не застосовуються у належній 

мірі, оскільки наймані працівники досить часто занадто широко тлумачать 

ці гарантії (як наслідок, відбувається розширення меж права на працю за 

рахунок звуження господарської свободи роботодавця), а роботодавці 

ігнорують ці гарантії чи забезпечують їх у межах досить вузького їх 

тлумачення (господарська свобода роботодавця розширюється за рахунок 
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звуження права на працю). Наслідком цього, як доводить актуальна судова 

практика [70; 74], є розбалансування прояву засади стабільності трудових 

правовідносин і спотворення функціонування правового механізму 

забезпечення такої стабільності.  

Для підтвердження вищезазначеного можемо розглянути рішення 

Соснівського районного суду м. Черкаси від 26 травня 2020 року у справі 

№ 712/ 15883/19 (провадження № 2/712/747/20) [450] за позовом Особи 1 до 

Державного закладу професійної (професійно-технічної) освіти «Черкаське 

вище професійне училище легкої промисловості» (далі – відповідач, ДЗПО) 

про: визнання незаконним та скасування наказу від 11 листопада 2019 року № 

197-к про звільнення; поновлення на роботі; стягнення середнього заробітку 

за час вимушеного прогулу та моральної шкоди. Справа полягає у тому, що: 

а) Особа 1 працювала в ДЗПО з 1992 року, а на посаді старшого майстра – з 

2005 року; б) 25 вересня 2017 року наказом директора ДЗПО її було звільнено 

з посади старшого майстра у зв’язку із скороченням штату працівників за п. 1 

ч. 1 ст. 40 КЗпП України; в) рішенням суду першої інстанції (залишено у силі 

судом апеляційної інстанції) від 15 листопада 2017 року її позов до ДЗПО 

задоволено частково, а саме визнано протиправним та скасовано оспорюваний 

наказ, поновлено Особу 1 на посаді старшого майстра і стягнуто з відповідача 

по справі на її користь середній заробіток за час вимушеного прогулу; 

г) відповідач поновив Особу 1 на посаді, однак не допускав її до виконання 

своїх посадових обов’язків, з огляду на що позивачка неодноразово зверталась 

до Державної виконавчої служби з даного приводу; ґ) 30 травня 2019 року 

директором ДЗПО було видано наказ «Про скорочення чисельності та штату 

працівників», який став підставою для подальшого звільнення Особи 1, що за 

переконанням позивача є протиправним. Заслухавши пояснення сторін, 

дослідивши матеріали справи, суд дійшов висновку, що звільнення Особи 1 

було протиправним з огляду на наступне: а) у процесі зміни організації 

навчального закладу з’являлися нові вакансії (завідувач навчально-виробничої 

майстерні, майстер виробничого навчання швейного та перукарського 
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напрямку, викладач спеціальних дисциплін тощо), на такі вакансії приймалися 

нові працівники з більш низькою кваліфікацією та меншим досвідом і стажем 

роботи у порівняні із Особою 1, котра не знала про ці вакансії, чим 

роботодавцем було порушено норми ч. 2 ст. 42 КЗпП; б) у процесі зміни 

організації навчального закладу позивачці були запропоновані вакантні 

посади, які не відповідають її кваліфікації, а саме – двірник і прибиральниця; 

в) позивачка є членом виборного органу ДЗПО і у разі її звільнення з 

ініціативи роботодавця, роботодавець має отримати попередню згоду 

профспілки, членом якої вона є, а тому 16 вересня 2019 року директор ДЗПО 

звернувся до профспілкової організації з поданням про надання згоди на 

звільнення позивачки, а листом від 23 вересня профспілкова організація 

відмовила керівнику відповідача у наданні згоди на таке звільнення, 

наголошуючи на тому, що Особа 1 має значні переваги в залишенні на роботі 

відповідно до ст. 42 КЗпП України (тривалий безперервний стаж роботи в 

навчальному закладі, висока продуктивність праці та значні досягнення в 

праці, висока кваліфікація та відповідна освіта: дипломи кравця, закрійника, 

технолога швейного виробництва, інженера-технолога-конструктора 

швейного виробництва, диплом магістра); г) відповідач двічі звертався до 

Черкаської обласної організації профспілки працівників житлово-

комунального господарства, місцевої промисловості, побутового 

обслуговування населення і й профспілка своїми двома листами від 16 жовтня 

повідомляла відповідача про відмову в наданні згоди на скорочення 

чисельності штату; ґ) у порушення вимог ч. 2 ст. 49-4 КЗпП України 

адміністрацією закладу не пізніше трьох місяців з часу прийняття рішення про 

наступні звільнення працівників не проведено консультації з профспілковим 

комітетом закладу про заходи щодо запобігання звільненню чи зведенню їх 

кількості до мінімуму або пом’якшення несприятливих наслідків будь-якого 

звільнення.  

Зазначений приклад та інші судові рішення [71; 72; 210; 363] 

демонструють те, що на практиці досить часто: а) зміни в організації 
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виробництва і праці не завжди обумовлюють припинення трудових 

правовідносин, тому неприпустимим є неаргументоване припинення цих 

відносин; б) зміни в організації виробництва і праці є штучними та можуть 

використовуватись в якості засобу звільнення тих працівників, до яких у 

роботодавця (його представників) є особистісна неприязнь тощо.  

При цьому слід наголосити, що ці проблеми типові не лише для 

роботодавців приватного сектору, але й для держави, що виступає в якості 

роботодавця у вигляді певних державних органів. Саме тому, як зазначає ВС 

України у постанові від 04 березня 2014 року у справі № 21-8а14, ліквідація 

юридичної особи публічного права «здійснюється розпорядчим актом органу 

державної влади, органу місцевого самоврядування або уповноваженою на це 

особою. У цьому акті має бути наведено обґрунтування доцільності відмови 

держави від виконання завдань та функцій такої особи або їх передачі іншим 

органам виконавчої влади. Якщо таке обґрунтування надане, то у такому 

випадку має місце ліквідація юридичної особи публічного права, а якщо ні, то 

саме посилання на те, що особа ліквідується, є недостатнім. У зв’язку з цим 

при вирішенні спорів щодо поновлення на роботі працівників юридичної 

особи публічного права, про ліквідацію яких було прийнято рішення, судам 

належить, крім перевірки дотримання трудового законодавства щодо таких 

працівників, з’ясовувати фактичність такої ліквідації (чи мала місце у цьому 

випадку реорганізація). При вирішенні зазначеної категорії спорів підлягає 

оцінці і правовий акт, що став підставою ліквідації, зокрема: припинено 

виконання функцій ліквідованого органу чи покладено виконання цих функцій 

на інший орган» [69];  

3) проблеми дотримання балансу між законними інтересами найманого 

працівника та роботодавця. У процесі вивільнення працівників, коли з 

одними працівниками роботодавець припиняє трудові правовідносини, а з 

іншими – залишається у відносинах, важливим є збалансування законних 

інтересів працівників, трудового колективу, роботодавця, суспільства та 

держави. Відповідний баланс можливий у тому разі, коли роботодавцем 
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виконані усі формальні вимоги, передбачені у КЗпП України, проте у 

конкретних випадках практичної дійсності можуть мати місце випадки, коли 

не зовсім зрозумілим є цей баланс. Особливим чином це питання 

загострюється тим фактом, що:  

а) сучасне трудове право будь-якої соціальної держави, зокрема й 

України, котра декларує бажання стати такою державою, є 

людиноцентричним та гуманістичним;  

б) ці якості відповідної галузі права пов’язують, як правило, лише із 

працівником;  

в) забезпечення стабільності трудових правовідносин всупереч 

ринковим правилам може обумовити припинення діяльності роботодавця та 

масове вивільнення усіх найманих працівників.  

В окресленому сенсі доцільно навести в якості прикладу процедуру 

банкрутства, яка традиційно тлумачиться як безпосередня загроза стабільності 

трудових правовідносин, принаймні, частини найнятих працівників. 

Наприклад, український дослідник А.Б. Гушилик зазначає, що «право 

неспроможності (банкрутства) має на меті не лише задоволення вимог 

кредиторів неплатоспроможного боржника, але й відновлення 

платоспроможності останнього. Для цього у законодавстві про банкрутство 

передбачено широкий спектр засобів, спрямованих на відновлення 

платоспроможності боржника» [124, c. 76]. Вказані заходи, окрім очевидної 

господарсько-правової ролі, також виконують важливу роль у забезпеченні 

стабільності трудових правовідносин, адже завчасне застосування відповідних 

процедур може стати важливим інструментом для того, щоб у подальшому 

зберегти робочі місця частини найнятих працівників.  

Також досить проблематичним є забезпечення балансу законних 

інтересів у випадку зміни в організації виробництва і праці. Вказане 

пояснюється тим, що відповідні зміни пов’язані із припиненням трудових 

правовідносин із частиною найнятих працівників, а тому: 1) не всі зміни в 

діяльності підприємства є змінами в організації виробництва і праці; 2) зміни 
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в організації виробництва і праці не можуть вчинятись неаргументовано. Ці 

застереження сприяють утвердженню балансу інтересів, однак вони не 

повинні стояти на заваді розвитку підприємства, а також вчиненню тих чи 

інших дій щодо виходу підприємства з кризового стану, результатом чого 

стане, по-перше, збереження робочих місць частини найнятих працівників, по-

друге, створення нових робочих місць у перспективі.  

У цьому контексті слід звернути увагу на постанову ВС у складі колегії 

суддів Першої судової палати Касаційного цивільного суду від 21 лютого 

2018 року в справі № 761/3388/15-ц (провадження № 61-2435-св-18) [75]. У цій 

постанові зазначається, що відповідно до частин 1 і 3 ст. 32 КЗпП України 

переведення на іншу роботу на тому ж підприємстві (в установі, організації), 

а також переведення на роботу на інше підприємство (в установу, організацію) 

або в іншу місцевість, хоча б разом з підприємством (установою, 

організацією), допускається тільки за згодою працівника, за винятком 

випадків, передбачених у ст. 33 КЗпП України, та в інших випадках, 

передбачених законодавством. У зв’язку із змінами в організації виробництва 

і праці допускається зміна істотних умов праці при продовженні роботи за тією 

ж спеціальністю, кваліфікацією чи посадою. Про зміну істотних умов праці 

працівник повинен бути повідомлений не пізніше, ніж за два місяці. «Якщо 

при розгляді трудового спору буде встановлено, що зміна істотних умов 

трудового договору проведена не у зв’язку із зміною в організації виробництва 

і праці на підприємстві (в установі, організації), то така зміна з урахуванням 

конкретних обставин може бути визнана судом неправомірною з покладенням 

на власника або уповноважений ним орган обов’язку відновити працівникові 

попередні умови праці» [75].  

Аналізуючи доводи позивача та відповідача, матеріали справи, Суд 

зауважив, що відповідачем були дотримані відповідні норми права, 

оскаржуваний наказ «Про зміни в організації виробництва і праці та зміну 

істотних умов праці працівників» був виданий з метою оптимізації 

управлінської діяльності апарату управління відповідача, створення умов для 
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підвищення продуктивності праці працівників, а також для забезпечення 

економного та раціонального використання матеріальних і фінансових 

ресурсів підприємства. При цьому ВС наголошує на тому, що «запровадження 

змін в організації виробництва і праці є правом роботодавця, який вправі 

самостійно визначати найбільш вигідні умови здійснення його господарської 

діяльності. При цьому провадження господарської діяльності підприємства не 

повинно порушувати трудових прав працівників, що дотримано 

відповідачем». Крім того, «визначаючи розумний баланс між інтересами 

позивача та відповідача, Верховний Суд виходить з того, що у досліджуваній 

правовій ситуації право відповідача на застосування об’єктивних та 

обґрунтованих змін в організації виробництва і праці підприємства переважає 

над приватними інтересами позивача»;  

4) проблеми пом’якшення факторів, що обумовлюють вивільнення 

найманих працівників. Той факт, що в практичній дійсності є об’єктивні умови 

змін в організації виробництва та праці не означає, що такі умови являють 

собою належну фактичну підставу для вивільнення працівників без 

аргументації відповідних заходів по кожному працівнику. Наприклад, у 

відповідності з ч. 2 ст. 51 КУПБ заходами щодо відновлення 

платоспроможності боржника, які містить план санації, можуть бути, серед 

іншого, звільнення працівників боржника, які не можуть бути задіяні в процесі 

виконання плану санації. Тобто ключовим у цьому питанні є те, що звільненню 

підлягають лише ті працівники, котрі «не можуть бути задіяні» у відповідному 

процесі. Цей факт щоразу підлягає встановленню. Саме тому у ч. 4 ст. 51 

КУПБ закріплене правило, згідно з яким, «якщо планом санації передбачено 

звільнення працівників, праця яких не може бути задіяна під час його 

виконання, керуючий санацією до передбачуваного звільнення має подати 

первинній профспілковій організації відповідну інформацію, а також провести 

консультації з профспілками щодо вжиття заходів для запобігання звільненню, 

зведення кількості звільнених працівників до мінімальної або пом’якшення 

наслідків звільнення» [222].  
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Таким чином, можемо дійти висновку, що у безпосередньому контексті 

основними проблемними питаннями забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в умовах змін в організації виробництва і праці є:  

а) відсутність актуальних і комплексних досліджень впливу змін в 

організації виробництва і праці на забезпечення стабільності трудових 

правовідносин і можливості оптимізації правового механізму забезпечення 

такої стабільності. Як наслідок, у процесі змін законодавства про працю та 

цивільного і господарського законодавства, зокрема законодавства про 

процедури банкрутства, не завжди враховують збалансовану сутність засади 

стабільності трудових правовідносин, не передбачають детальних правил 

вивільнення працівників та залишення працівників на посадах (трансформації 

одних правовідносин в інші) тощо;  

б) надміру формальне тлумачення у практичній дійсності цінності 

засади стабільності трудових правовідносин, результатом чого є те, що 

забезпечення стабільності цих відносин «відірване» від ринкових реалій та 

призводить до того, що: а) втрачається баланс між законними інтересами 

найманого працівника та роботодавця, а засада стабільності трудових 

правовідносин стає інструментом недобросовісного впливу працівника на 

роботодавця чи роботодавець взагалі ігнорує цю засаду; б) обмежується 

господарська свобода роботодавця, працівники, котрих слід було б 

вивільнити, залишаються працювати, а роботодавець стає неспроможним 

виконувати свої обов’язки загалом, припиняючи свою діяльність;  

в) у практичній дійсності окремі гарантії забезпечення стабільності 

трудових правовідносин (переважне право найманих працівників на 

залишення на роботі, завчасне повідомлення працівника про плановане 

вивільнення та пропонування працівнику, котрого вивільняють, вакансії на 

підприємстві, пом’якшення факторів, що обумовлюють вивільнення найманих 

працівників) не завжди застосовуються у належній мірі чи взагалі не 

застосовуються: а) працівники досить часто занадто широко тлумачать ці 

гарантії, а роботодавці ігнорують ці гарантії або ж забезпечують їх у межах 
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досить вузького розуміння сутності таких гарантій; б) зміни в організації 

виробництва і праці іноді є штучними та використовуються в якості засобу 

звільнення тих працівників, до яких у роботодавця (його представників) є 

особистісна неприязнь, а тому відповідні гарантії стабільності трудових 

правовідносин грубо ігноруються. 

Отже, підводячи підсумок викладеного, можемо дійти висновку, що 

стабільність трудових правовідносин в умовах змін в організації виробництва 

і праці, що об’єктивуються у різних формах прояву, забезпечується за рахунок 

низки гарантій такої стабільності, котрі у розпорошеному вигляді містяться у 

законодавстві про працю, а також у цивільному, господарському 

законодавстві, зокрема у законодавстві про процедури банкрутства. Водночас 

недосконалість чинного законодавства (недостатня деталізація правил і 

процедур вивільнення працівників, залишення працівників на посадах у 

процесі вивільнення частини працівників) обумовлює такий стан справ, за 

якого недобросовісними роботодавцями нехтується засада стабільності 

трудових правовідносин, а зміни в організації виробництва та праці, маючи 

штучний характер, можуть ставати легальним інструментом звільнення 

частини трудового колективу, зокрема тих працівників, яких роботодавець 

вже тривалий час хоче звільнити, однак не має інших легальних підстав для 

цього. Проте на практиці трапляються випадки, коли наймані працівники 

досить широко тлумачать сутність засади стабільності трудових 

правовідносин, вимагаючи від роботодавця не припиняти з ними трудових 

правовідносин, ставлячи під ризик сам факт існування підприємства, а також 

можливість перебігу трудових правовідносин із іншими працівниками (з тими, 

хто потребує особливого рівня соціального захисту:  вагітними працівницями, 

особами з інвалідністю, особами передпенсійного віку).  
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3.3 Рейдерство як надзвичайна проблема забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в сучасній Україні  

 

Проголошення України в якості правової, демократичної, соціальної та 

незалежної держави сприяло розвитку соціально орієнтованої ринкової 

економіки та створенню необхідних умов для захисту прав і законних 

інтересів усіх суб’єктів господарювання [532, c. 141]. Відповідно до із ст. 13 

Конституції України держава забезпечує захист прав усіх суб’єктів права 

власності та господарювання, соціальну спрямованість економіки. Усі 

суб’єкти права власності визнаються рівними перед законом. Таким чином, 

держава на законодавчому рівні взяла на себе зобов’язання щодо охорони та 

створення надійних умов для реалізації прав і свобод суб’єктів 

господарювання. Крім того, у розвиток наведеного конституційного 

положення ч. 5 ст. 55 Основного Закону України визначає, що кожен має 

право будь-якими не забороненими законом засобами захищати свої права і 

свободи від порушень і протиправних посягань. Вказане має особливе 

значення з огляду на той факт, що належна стабільність економіко-правового 

становища роботодавця безпосереднім чином відображається на фактичному 

становищі найманих ним працівників, а також їх сімей.  

Водночас у сьогочасних умовах ринкової економіки (особливо під час її 

становлення) суб’єкти господарювання зустрічаються із низкою ризиків 

економічної діяльності, що у тій чи іншій мірі позначаються на стабільності 

трудової діяльності найманих працівників цих підприємств. Це, у першу чергу, 

стосується проблематики рейдерства та банкрутства, яке досить часто є 

особливим інструментом рейдерства.  

Ускладнює цю проблему той факт, що вплив рейдерства на стан 

забезпечення стабільності трудових правовідносин по сьогоднішній день ще 

комплексним чином не досліджувався. Проте слід констатувати, що окремі 

питання, пов’язані із забезпеченням стабільності трудових правовідносин під 

час здійснення окремих організаційно-правових господарських процедур у 
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діяльності підприємств, досліджувались В.М. Андріївим, Л.В. Вакарюк, 

О.В. Валецькою, В.С. Венедиктовим, С.В. Венедиктовим, В.В. Волинцем, 

Т.А. Занфіровою, В.М. Зеленським, С.І. Ілларіоновою, М.І. Іншиним, 

О.В. Карпушовою, Т.В. Колєснік, В.Я. Мацюком, К.Ю. Мельником, 

М.В. Панченком, С.В. Поповим, О.Г. Середою, Д.І. Сірохою, Я.В. Сімутіною, 

Д.А. Чижовим, В.Р. Шишлюк, В.І. Щербиною, Ю.М. Щотовою, 

О.А. Яковлєвим, О.М. Ярошенком та іншими науковцями. Наукові 

напрацювання цих та інших вітчизняних і зарубіжних юристів-трудовиків 

становитимуть теоретичне підґрунтя для дослідження впливу рейдерства на 

забезпечення засади гармонійної стабільності трудових правовідносин. Ця 

мета може бути досягнута шляхом виконання наступних завдань: 

1) з’ясування сутності рейдерства та причин виникнення цього явища у 

сучасній Україні; 2) встановлення взаємозв’язку між здійсненням рейдерських 

атак на підприємство та забезпеченням засади стабільності трудових 

правовідносин на підприємстві-«цілі» відповідної рейдерської атаки; 

3) узагальнення отриманих результатів дослідження.  

З огляду на зазначені завдання дослідження зауважимо, що проблема 

захисту охоронюваних прав та інтересів господарюючих суб’єктів сьогодні 

набуває все більшої актуальності у зв’язку з існуванням такого суспільно 

небезпечного явища, як рейдерство, котре спостерігається не лише в Україні, 

але й в інших зарубіжних державах [616; 643; 646; 502; 521; 522]. При цьому, 

як нами раніше вже неодноразово зазначалось [544; 546], проблема рейдерства 

в Україні набуває все більшої актуальності із-за стрімкого поширення цього 

явища та загрози, яку «воно несе в собі вітчизняному підприємництву, 

стабільній роботі суб’єктів господарювання, негативним чином 

відображається на інвестиційному кліматі, порушує стабільність економіки 

держави в цілому» [539, c. 599], адже рейдерство в Україні спричиняє: 

руйнування інформаційної безпеки країни і національної безпеки взагалі; 

монополізм; протистояння державним економічним програмам; перешкоди 

розвитку реального сектора економіки; формування несприятливого 



288 

 

інвестиційного клімату та міжнародного іміджу країни в цілому тощо; 

порушення основоположних прав та свобод людини і громадянина; руйнацію 

трудових колективів та виникнення соціальних конфліктів [505].  

При цьому рейдерські напади в Україні «не лише не припиняються, але 

й постійно вдосконалюються стосовно методів своєї протиправної реалізації» 

[519, c. 764], будучи зумовленими численними факторами, серед яких слід 

назвати наступні:  

1) недосконалість законодавства. Цей фактор пов’язаний: а) з 

недостатньою ефективністю норм законодавства, що повинні попереджати 

прояви рейдерства; б) з відсутністю спеціально-правових норм, які повинні 

врегулювати процедуру перерозподілу власності законними методами у разі 

виникнення корпоративних конфліктів чи спірних ситуацій, а також 

правовідносини суб’єктів у рамках даної процедури. Тому необхідно, щоб 

подальше удосконалення законодавства про боротьбу із рейдерством та його 

негативними наслідками здійснювалося шляхом «запозичення найкращих 

правових норм різних держав, що можуть бути реалізованими в нашій державі 

та сприятимуть оптимізації державної політики протидії рейдерству» [543, c. 

230];  

2) становлення ринкової економіки і вступ до Світової організації 

торгівлі, а також приватизація об’єктів господарювання у 90-х роках ХХ ст., 

подальші процеси реприватизації, а також нові процеси приватизації та 

масштабного перерозподілу власності після 2014 року;  

3) міжнародна фінансова криза (кредитно-фінансове обтяження, 

лізингове обтяження). У цьому контексті слід мати на увазі, що фінансова 

система нашої держави як країни з малою економікою відкритого типу 

особливо гостро відчуває вплив світової турбулентності. Отже, як зазначають 

учені, «суттєва незбалансованість світових фінансових ресурсів, їх значний 

відрив від реального сектора економіки призводить до формування 

перманентних фінансових криз, що породжує внутрішню нестабільність 

фінансового сектору економіки, відсутність довіри до банківської системи та 



289 

 

зниження попиту на кінцеву продукцію, наслідком чого є зниження рівня 

фінансової безпеки підприємств» [299, c. 16]. Головним чином ця проблема 

сьогодні обтяжується наслідками поширення пандемії коронавірусної інфекції 

COVID-19 в Україні та світі, а також фактом тимчасової окупації окремих 

територій України (АР Крим, м. Севастополя, окремих територій Донецької та 

Луганської областей). Зазначимо, що рейдерські захоплення були досить 

поширеним явищем на території України у мирний час (до 2014 року), а наразі 

підприємства знаходяться ще під більшими ризиками стати мішенню для 

рейдерів, адже «під час воєнних конфліктів та сутичок, користуючись 

нестабільністю та загальним напруженням в країні, чимало недобросовісних 

суб’єктів можуть намагатися скористатися ситуацією на власну користь в 

аспекті рейдерського нападу» [508];  

4) значне поширення корупції у суб’єктах публічної адміністрації (в 

органах державної влади та в органах місцевого самоврядування). Вказане має 

надважливе значення з огляду на те, що саме «за допомогою корупції сторони 

корупційних відносин (у рамках базової моделі відповідних відносин цими 

сторонами є той, хто надає неправомірну корупційну вигоду, та той, хто 

отримує цю вигоду замість надання обумовленого блага) досягають тих чи 

інших благ, часто недоступних у позакорупційних відносинах (взагалі або ж у 

необхідній для сторін означених відносин мірі) [619, c. 26–27]. Рейдери з 

метою розроблення плану захоплення за допомогою корупційних зв’язків у 

контролюючих органах здобувають необхідні відомості про суб’єкт 

господарювання та його діяльність, отримують судові рішення, за допомогою 

яких встановлюють контроль над підприємством, ініціюють порушення 

«замовних» кримінальних справ щодо керівників підприємств, які ведуть 

боротьбу із загарбниками. Крім того, виникають проблеми, пов’язані з 

реєстраторами, які також зловживають своїм службовим становищем та 

надають інформацію рейдерам щодо реєстру акціонерів, а також створюють 

умови для порушення прав акціонерів;  
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5) дефіцит капіталів, наявність надмірної кількості акціонерних 

товариств, велика частина з яких має недооцінені активи, а також відносно 

низька вартість репутації компаній і відсутність інституту корпоративної 

культури;  

6) наявність у рейдерів адміністративно-силового ресурсу та висока 

ймовірність досягнення рейдерами встановленої мети саме за допомогою 

незаконних агресивних поглинань;  

7) недостатність розуміння сутності рейдерства серед суб’єктів 

господарювання, які можуть стати мішенню для рейдерів, а також серед 

працівників цих підприємств. При цьому неналежне розуміння сутності 

окресленого феномена у практичній дійсності досить часто приховує бажання 

окремих працівників і роботодавців використати ті чи інші обставини для 

визначення їх в якості рейдерства з метою ухилення від виконання 

трудоправових обов’язків чи для обтяження сторони договору обов’язками, 

котрих в нього не існує. Вказана проблема відображається у судових рішеннях 

національних судів [36; 144; 424]. У якості прикладу можемо розглянути 

судове рішення Овруцького районного суду Житомирської області 

від 20 серпня 2013 року у справі № 286/969/13-ц [327] за позовом Особи 1 до 

ПП 1, в якому Особа 1 просив поновити його на роботі та стягнути із 

відповідача заборгованість по заробітній платі за період з 10 липня 2012 року 

по 20 серпня 2013 року. Свої вимоги позивач мотивував тим, що: був 

прийнятий на посаду директора ПП 1 згідно з рішенням власника Особи 2 від 

10 липня 2012 року; трудовий договір з Особою 1 було укладено в усній 

формі, при цьому заробітна плата була встановлена у розмірі мінімальної 

заробітної плати на місяць; протягом його роботи на посаді директора 

відповідач не надав йому будь-які грошові кошти для забезпечення діяльності 

підприємства, в тому числі для виплати йому заробітної плати та податків з 

неї, з приводу чого він неодноразово звертався до власника з проханням 

надати кошти для виплати заробітної плати, а відповідач кожного разу обіцяв 

надати кошти для виплати заробітної плати пізніше, але до цього часу не 
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виконав своїх обіцянок. Водночас із судового рішення випливає, що у ході 

судового засідання власник ПП 1 Особа 2 пояснив, що будь-якого трудового 

договору з Особою 1 він не укладав, а з боку Особи 1 мало місце рейдерство: 

з позивачем було укладено договір оренди приміщення, а «коли Особа 1 

побачив, що фірма почала розвиватись, він почав погрожувати розірванням 

договору оренди, взамін вимагав призначення його директором фірми». У 

зв’язку з цим Особа 2 був вимушений прийняти рішення про призначення 

позивача директором, хоча трудовий договір з ним не укладався й Особа 1 

жодного дня не працював директором фірми. Аналізуючи доводи сторін, 

відповідні докази, суд дійшов висновку про відсутність існування трудових 

відносин між позивачем та відповідачем, а також про відсутність доказу факту 

рейдерства.  

За вказаних умов рейдерство у нашій державі набуло значних 

агресивних форм та цинічних способів здійснення, у результаті чого 

наслідками дій рейдерів стало повне нівелювання засад права на території 

нашої держави, поглиблення корупційних зв’язків, посилення недовіри до 

правоохоронних органів та органів прокуратури, органів державної влади.  

Що ж стосується визначення поняття «рейдерство», то воно у постанові 

КМ України від 01 березня 2007 року № 316 трактується в якості 

«протиправного захоплення підприємств» [401]. Тобто йдеться про 

захоплення власності, що є способом зміни її структури, що виходить не тільки 

за межі правового поля, а й за рамки економічної доцільності. Водночас слід 

зазначити, що в Україні не існує законодавчої дефініції поняття «рейдерство», 

а також не прийнято спеціального законодавчого акта, що регулює відповідне 

явище [498; 500; 520]. Крім того, за роки незалежності України у вітчизняній 

науці господарського та корпоративного права не сформовано єдиної точки 

зору щодо економіко-правового змісту терміна «рейдерство», хоча такі спроби 

мали місце в багатьох проєктах законів України, зокрема з урахуванням того 

факту, що Україна сьогодні знаходиться на етапі фактичного (реального) 

становлення ринкової економіки, який характеризується також поступовою 
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адаптацією українських антирейдерських норм до аналогічних європейських 

[521; 527 ], що обумовлено підписанням Угоди про асоціацію з ЄС [473], яка 

ставить перед Україною завдання боротьби з рейдерством [421, c. 101].  

У даному контексті зазначимо, що сучасний зміст поняття «рейдер» 

відповідає такій дефініції: «Рейдер – це фізична чи юридична особа, чия 

діяльність полягає в перехопленні оперативного управління або власності тієї 

чи іншої компанії за допомогою спеціально ініційованого бізнес-конфлікту» 

[477, c. 157; 483, с. 68]. Тобто рейдери – це ті, хто намагаються придбати 

юридичну особу всупереч волі її власників [169, c. 4], отже, це атакуюча 

сторона в процесах поглинань [41, c. 146].  

З огляду на викладене, у межах комплексного підходу до розуміння 

сутності феномена «рейдерство», з урахуванням особливостей розвитку цього 

соціально-правового та економічного явища у нашій державі [501; 510; 533], 

на нашу думку, рейдерство можна розглядати як:  

1) нову форму конкуренції, яка реалізовується не завжди законними 

методами. У цьому контексті слід мати на увазі, що методи рейдерства 

дозволяють виокремлювати наступні види цього феномена: а) силове 

рейдерство, котре досить схоже із таким явищем, як силове підприємництво, 

головним чином, у частині застосування інструментів захоплення майна 

жертви, що являють собою значні порушення чинного законодавства 

(застосування сили або погрози її застосування); б) рейдерство з 

використанням схем (шахрайство), що найбільш показово виявляється у 

«чорному» та «сірому» виді рейдерства та об’єктивується у таких схемах: 

рейдерське поглинання акціонерного товариства; рейдерське поглинання 

товариства з обмеженою відповідальністю [540, c. 137];  

2) інструмент перерозподілу власності та задоволення особистих 

інтересів зацікавлених осіб, які мають відповідні важелі впливу, зокрема 

економічний, інтелектуальний, технічний, інформаційний, адміністративний 

ресурс (т. зв. «білокомірцева» діяльність із застосуванням незаконних або 

квазізаконних методів);  
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3) складний, високоінтелектуальний та високоприбутковий бізнес, у 

якому задіяні професіонали: юристи, економісти, представники піар-сектора 

тощо. Тобто завжди слід мати на увазі, що рейдерство не відбувається саме по 

собі, а здійснюється у практичній дійсності саме за рахунок скоординованої 

суспільно небезпечної трудової діяльності кваліфікованих працівників 

(юристів, аудиторів, бухгалтерів тощо) та некваліфікованих працівників 

(рейдерської «армії»), котрі своєю «трудовою діяльністю» позбавляють 

працівників компанії-мішені свободи праці, а відповідного роботодавця-

жертви – господарської свободи та можливості добросовісно виконувати свої 

обов’язки роботодавця;  

4) серйозну проблему для розвитку господарських правовідносин, 

інвестиційного сектору та економіки держави у цілому, а також площину для 

поширення недобросовісної практики працівників. У цьому сенсі важливим 

аспектом є те, що рейдерство досить часто створює ситуацію юридичної 

невизначеності, в умовах якої працівники можуть недобросовісно (сумнівним 

чином) використовувати свої права та законні інтереси, дотичні до засади 

гармонійної стабільності трудових правовідносин, а також ті права та 

інтереси, що обумовлюються вимогою до правомірного припинення трудових 

правовідносин. В якості прикладу розглянемо окремі обставини, окреслені у 

рішенні Прилуцького міськрайонного суду Чернігівської області 

від 25 лютого 2019 року [369] за позовом Особи 1 про стягнення компенсації 

за невикористану відпустку та середнього заробітку за час затримки 

розрахунку при звільненні. Позивач тимчасово (на період заготівлі та сушіння 

зерна) працював з 19 січня 2017 року по 17 вересня 2018 року на посаді 

сторожа ТОВ «Прилуцьке хлібоприймальне підприємство» (далі – ТОВ 

«Прилуцьке ХПП», відповідач) і при звільненні йому не було видано усіх 

належних сум. 24 вересня 2018 року Особі 1 була виплачена заробітна плата, 

у тому числі заборгованість по заробітній платі за серпень, лікарняні за 

серпень за рахунок підприємства, без виплати середнього заробітку за час 

затримки виплати заробітної плати при звільненні. На думку Особи 1, 
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роботодавцем було порушено його право на відпочинок, адже при звільненні 

не відбулось компенсування невикористаної позивачем відпустки. На 

підтвердження необхідності стягнення з відповідача компенсації за 

невикористану щорічну відпустку позивачем надано копію картки працівника 

форми № П-2 ТОВ «Прилуцьке ХПП», згідно з якою Особі 1 належали 17 днів 

відпустки. Крім того, позивачем на підтвердження заявлених вимог щодо 

стягнення з відповідача заборгованості по оплаті 60 понаднормових годин, 

подано до суду копію табеля обліку робочого часу за серпень 2018 року, в 

якому шляхом дописування, не завіреним належним чином, проставлено 

напроти колонки з прізвищем позивача «60». Отже, судом було встановлено 

такі обставини: позивач на підтвердження своїх позовних вимог надав суду 

копії письмових документів (накази, положення, картка працівника, табель 

обліку робочого часу), які не засвідчені належним чином підприємством, в 

яких, крім того, допущені виправлення та виписки, не завірені належним 

чином; оригінали даних документів позивачем не надані; Прилуцькою 

місцевою прокуратурою проводиться досудове розслідування щодо 

незаконного заволодіння документацією підприємства (невідомою групою 

осіб відбулось заволодіння печаткою ТОВ «Прилуцьке ХПП», бухгалтерською 

та податковою документацією, іншими первинними господарськими 

документами, а також майном підприємства; згідно з наказом ТОВ 

«Прилуцьке хлібоприймальне підприємство» за № 1-в від 20 серпня 2018 року 

у зв’язку із надзвичайними обставинами, а саме  рейдерським захопленням 

ТОВ «Оріон-СКТ», що призвело до повного блокування господарської 

діяльності ТОВ «Прилуцьке ХПП», на підприємстві проводяться заходи щодо 

відновлення первинної кадрової документації підприємства. Виходячи із 

вищезазначеного, суд зробив висновок про відсутність відповідних оригіналів 

документів, що «ставить під сумнів допустимість та достовірність наданих 

позивачем доказів на підтвердження заявлених позовних вимог щодо 

стягнення з відповідача оплати понаднормових годин та компенсації за 

невикористану щорічну відпустку». Цей випадок додатково підтверджує 
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особливу шкідливість рейдерства: виникає ситуація юридичної 

невизначеності, в якій не в достатній мірі зрозумілим є те, чи добросовісно 

виконав роботодавець свої обов’язки (хоча вже відомо, що він й поза цією 

ситуацію порушував трудові права працівника), чи добросовісними є вимоги 

працівника (цілком можливо, що працівник використовує відповідну ситуацію 

з метою отримання неправомірної вигоди);  

5) різновид господарської діяльності, суть якої полягає у специфічному 

процесі поглинання чи злиття суб’єктів господарювання із застосуванням 

часто незаконних або квазізаконних (таких, що мають форму законних) 

методів і заходів.  

Таким чином, на сьогоднішній день рейдерство в Україні є особливою 

формою агресивної конкуренції (міра агресивності такої діяльності 

загострюється недостатністю наявних заходів захисту роботодавця-«мішені» 

від рейдерства [507; 518; 535; 544]), що за своєю сутністю являє собою 

інструмент перерозподілу власності та задоволення особистих інтересів 

зацікавлених осіб, які мають відповідні важелі впливу (економічний, 

інтелектуальний, технічний, інформаційний, адміністративний ресурс), 

котрий реалізовується шляхом внутрішньо узгодженої системи дій 

(процедури) щодо заволодіння майном, активами та/або корпоративними 

правами суб’єкта господарювання всупереч бажанню та волі його власника 

(власників) з використанням як правових, так і неправових та незаконних 

методів.  

Саме тому рейдерство («чорне», «сіре», «біле», грінмейл) є не лише 

економічною, але й правовою, соціальною та політичною проблемою [525, c. 

146], що безпосереднім чином позначається на ринку праці. На цю обставину 

звертає увагу і Л.С. Яструбецька, котра зазначає, що рейдерство 

супроводжується низкою негативних наслідків економічного, політичного, 

правового та соціально-психологічного характеру, зокрема «підвищенням 

рівня безробіття, зниженням соціальних стандартів» [580, c. 11–12]. Отже, 

рейдерство у тій чи іншій мірі загрожує засаді стабільності трудових 
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правовідносин, що більш детально обґрунтовується у процесі критичного 

аналізу завдань і способів здійснення рейдерства.  

Зазначимо, що рейдерство спрямоване на досягнення конкретної мети 

(для рейдерів-посередників, для яких рейдерство є прибутковим бізнесом, 

основою такого специфічного бізнесу, такою метою є отримання прибутку) 

шляхом виконання різних завдань, які у контексті питання, що нами 

досліджуються, можуть бути поділені на наступні дві групи:  

1) завдання рейдерства, котрі опосередковано суперечать засаді 

гармонійної стабільності трудових правовідносин, а саме: а) поглинання 

підприємств (всього їх майна), які виробляють ліквідну продукцію; 

б) звільнення активів підприємств від накопиченої кредиторської 

заборгованості; в) приватизація підприємств, які не були приватизовані 

раніше, але являють реальний інтерес для потенційних інвесторів; 

2) завдання рейдерства, що безпосередньо суперечать засаді 

гармонійної стабільності трудових правовідносин, а саме: а) усунення 

конкурентів; б) створення загрози для злісних неплатників обов’язкових 

платежів; в) «розчищення» економічного простору.  

При цьому слід зазначити, що вказане розмежування завдань рейдерства 

є суто умовним, адже рейдерство як таке своїми способами об’єктивації 

шкодить засаді гармонійної стабільності трудових правовідносин, так як 

досягнення поставлених цілей під час рейдерського захоплення здійснюється 

шляхом:  

1) блокування рахунків підприємства-«цілі» з метою унеможливлення 

використання фінансових ресурсів для протистояння захопленню (також часто 

блокуються й виявлені рейдерами «кишенькові» фірми, завчасно створені для 

зберігання на їх розрахунковому рахунку резерву грошових коштів на випадок 

рейдерського захоплення). Ускладнює вказане те, що: а) «захоплення суб’єкта 

господарювання – це завжди тривалий, прихований та ретельно підготовлений 

процес, що складається з кількох етапів, включаючи вивчення діяльності 

підприємства та здобуття про нього будь-якої інформації, розроблення плану 
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атаки та створення передумов для протиправного захоплення» [506]; б) захист 

господарюючих суб’єктів у період відкритого конфлікту стає проблемним 

через тривалий розгляд справ у суді, що є перешкодою для здійснення 

антирейдерського захисту. Як наслідок, роботодавець-«мішень» виявляється 

неспроможним виконувати свої фінансові та інші зобов’язання перед 

працівниками,а саме: виплачувати заробітну плату; забезпечувати працівників 

уніформою, засобами захисту тощо;  

2) неправомірного заволодіння власністю (майновими правами на 

власність) підприємства: частинами інвесторів (захоплення акцій чи/та 

зменшення частки); коштами; технікою; продукцією підприємства; зайнятими 

підприємством територіями; будинками й спорудами; засобами виробництва; 

бізнесом у цілому тощо. З цієї причини працівники: а) позбавляються 

можливості виконувати власні трудові завдання чи належним чином 

виконувати трудові функції й тому вимушені знаходитись у «простої», точно 

не знаючи, чи буде їм виплачена заробітна плата за цей простій; б) піддаються 

реальній загрозі незабезпечення належної безпеки (протиправного збирання, 

зберігання, поширення) їх приватної інформації, що знаходиться у 

роботодавця-мішені;   

3) зміни менеджменту компанії-жертви, що є обов’язковим результатом 

процедури агресивного поглинання підприємства. Отже, рейдерство за своєю 

економіко-правовою суттю вибудуване на суперечності із стандартами, котрі 

проголошені у засаді гармонійної стабільності трудових правовідносин. Це 

пояснюється тим, що рейдерство у практичному сенсі виявляється у тому, що 

у процесі чи в результаті рейдерської атаки, щонайменше, топ-менеджмент 

підприємства-«цілі» буде звільнено усупереч волі самих працівників, котрі 

займають відповідні керівні посади, а також усупереч волі самого 

роботодавця-мішені.  

Окреслене підтверджується актуальною судовою практикою [241; 479]. 

В якості прикладу цих проблемних ситуацій розглянемо обставини, викладені 

у постанові Верховного Суду (у складі колегії суддів Другої судової палати 
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Касаційного цивільного суду) від 07 листопада 2019 року у справі 

№ 199/3198/14-ц (провадження № 61-17534св18) [67]. З постанови Суду 

випливає, що 05 червня 2013 року позивач Особа 1 був прийнятий на посаду 

заступника начальника управління справами апарату управління ПАТ «ДАТ 

«Чорноморнафтогаз», з 01 липня 2013 року був переведений на посаду 

начальника управління справами апарату управління ПАТ «ДАТ 

«Чорноморнафтогаз», з 04 листопада 2013 року – на посаду начальника 

управління організаційно-аналітичного забезпечення апарату управління ПАТ 

«ДАТ «Чорноморнафтогаз». У позовній заяві Особа 1 вказував, що, 

починаючи з 03 березня 2014 року, «після зміни виконавчої влади в АР Крим» 

фактично почались спроби захоплення ПАТ «ДАТ «Чорноморнафтогаз», а 

04 березня 2014 року до головного офісу компанії «зайшли озброєні люди на 

чолі з незаконно призначеним владою Криму новим головою правління 

Особою 3 та намагались втрутитись у керівництво підприємством», проте їхні 

вказівки працівники товариства не виконували, продовжуючи виконувати 

розпорядження діючого голови правління ПАТ «ДАТ «Чорноморнафтогаз» 

Особи 2, котрий 11 березня 2014 року з метою недопущення подальшого 

захоплення підприємства, виїхав за межі АР Крим з правоустановчими 

документами та печаткою ПАТ «ДАТ «Чорноморнафтогаз» і продовжував 

керівництво підприємством з офісу у м. Київ. 13 березня 2014 року у головний 

офіс прибув т. зв. «віце-прем’єр Криму» Особа 4 у супроводі автоматників і 

представив нового керівника ПАТ «ДАТ «Чорноморнафтогаз» Особу 6, який, 

як і попередній керівник – Особа 5, був незаконно призначений, оскільки 

відповідно до підп. 27 п. 9.3.4 Статуту ПАТ «ДАТ «Чорноморнафтогаз» 

призначення керівників належить винятково до компетенції загальних зборів 

як вищого органу управління товариства. Уже 19 березня 2014 року «позивач 

був запрошений до кабінету голови правління, де Особа 6 повідомив його про 

те, що у складі нового підприємства його не бачить, оскільки у позивача 

відсутня кримська реєстрація та запропонував написати заяву про звільнення 

за згодою сторін. У цьому випадку він обіцяв провести з ним повний 



299 

 

розрахунок по заробітній платі, в іншому випадку, йому погрожували 

звільненням та неприємностями. В умовах морального та психологічного 

тиску, погроз, постійної присутності озброєних людей фактично на робочому 

місці, відсутності житла у м. Сімферополі, невиплати заробітної плати, 

відсутності зв’язку з діючим керівництвом позивач Особа 1 був вимушений 

прийняти рішення про звільнення». 20 березня 2014 року позивач написав 

заяву про звільнення за угодою сторін на ім’я Особи 6 і у відповідності з 

наказом ПАТ «ДАТ «Чорноморнафтогаз» № 17-к від 20 березня 2014 року за 

підписом заступника голови правління по геології, бурінню і розробці 

родовищ Особи 3 (є особою, призначеною групою осіб, які захопили 

підприємство) 20 березня Особа 1 був звільнений із посади начальника 

управління організаційно-аналітичного забезпечення апарату управління ПАТ 

«ДАТ «Чорноморнафтогаз» за угодою сторін на підставі п. 1 ч. 1 ст. 36 КЗпП 

України, ознайомлений із наказом та у цей же день йому було видано трудову 

книжку з відповідною відміткою, яку затверджено печаткою відділу кадрової 

політики ПАТ «ДАТ «Чорноморнафтогаз». Крім того, у постанові ВС 

зазначається, що сертифікатом від 03 грудня 2014 року № 2018 про форс-

мажорні обставини, виданого ТПП України, підтверджено збройне захоплення 

українського ПАТ «ДАТ «Чорноморнафтогаз», його націоналізацію 

самопроголошеною владою АР Крим і створення на його місці Кримського 

республіканського підприємства «Чорноморнафтогаз». Внаслідок вказаних 

неправомірних дій, які вчинені щодо відповідача, останній втратив майже всі 

свої активи та документи, у тому числі й оригінали фінансової та 

бухгалтерської документації тощо, у зв’язку з чим стало неможливим 

здійснювати господарську та управлінську діяльність, виконувати власні 

зобов’язання у порядку, передбаченому чинним законодавством України, 

умовами укладених договорів. На підставі неправомірних дій 

самопроголошеної влади АР Крим підприємством стали керувати особи, які 

не були призначені відповідно до порядку, передбаченому Статутом 

українського ДАТ «Чорноморнафтогаз»;  
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4) силової атаки на підприємство. За умов, коли на підприємство 

здійснюється напад, працівники не спроможні належним чином виконувати 

свої трудові завдання, а умови їх трудової діяльності не можуть вважатись 

гідними навіть тоді, коли до цього на підприємстві були впроваджені високі 

стандарти гідної праці. Більше того, під час здійснення такої атаки можуть 

постраждати наймані працівники (може бути завдана шкода їх здоров’ю), 

відповідна агресія може спричинити їх насильницьку смерть,  особливо це 

стосується охоронників, бухгалтерів, юристів, пошкодити майно найманих 

працівників, що на законних підставах перебувають на території роботодавця-

мішені. Тобто трудова діяльність в умовах агресивного захоплення 

підприємства відбиває у працівників бажання продовжувати працювати на 

цьому підприємстві, а отже, ці кримінально карні дії безпосереднім чином 

шкодять засаді гармонійної стабільності трудових правовідносин;  

5) повного зупинення діяльності підприємства, результатом чого є те, 

що працівники не можуть виконувати свої трудові обов’язки, не отримують 

заробітної плати та не можуть звільнитись, щоб у належній мірі продовжити 

своє трудову діяльність на іншому підприємстві. 

 Прикладом цього є судове рішення Ленінського районного суду 

м. Запоріжжя від 29 травня 2020 року у справі № 331/94/20 (провадження № 2-

о/334/96/20) [277] за позовом Особи 1 про встановлення факту припинення 

трудових відносин. У позовній заяві Особа 1 вказав наступне: а) 18 червня 

1984 року заявника на підставі наказу було прийнято в ДПІ 

«Запоріжцивільпроект», який в подальшому перейменовано в ДП «Державний 

проектний інститут «Запоріжцивільпроект» (далі – ДП «ДПІ») на посаду 

архітектора; б) з 21 по 24 листопада 2017 року, а також 1, 4 та 13 грудня 

2017 року в результаті рейдерських атак, які здійснювалися невідомими 

особами, виробнича діяльність ДП «ДПІ» була повністю зупинена; в) з 

14 грудня 2017 року і дотепер «всі працівники підприємства до роботи не 

допускаються, приміщення розбите та пограбоване, в ньому немає жодної 

людини»; г) 21 листопада 2017 року органом досудового розслідування було 
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відкрито кримінальне провадження за ознаками злочину, передбаченого 

ст. 356 «Самоправство» КК України [256] і розслідування на час подання 

позовної заяви ще тривало; ґ) «втративши надію на повноцінну роботу та 

виплату заборгованості по заробітній платі заявником декілька разів було 

написано заяву про звільнення, але вручити їх роботодавцю чи його 

уповноваженій особі не було можливості, оскільки нікого в будівлі немає», а 

такі заяви, надіслані поштою,  поверталися з відміткою «через не розшук 

адресата»; д) «працівники підприємства протягом 2018 року неодноразово 

зверталися до органів Держпраці у Запорізькій області з колективними 

зверненнями щодо порушення трудових прав», проте «представники 

контролюючого органу з питань праці склали акти про неможливість провести 

перевірку на підприємстві з огляду на відсутність на той час керівництва та 

закриті двері будівлі підприємства». Зважаючи на відповідні обставини суд 

зауважив: а) «факт, який просить встановити заявник, є юридичним, оскільки 

від його встановлення залежить виникнення особистих прав заявника та 

можливість безперешкодної реалізації його трудових прав»; б) «чинним 

законодавством не передбачений інший порядок його встановлення, він не 

пов’язаний з вирішенням спору про право та встановлення його іншим шляхом 

неможливе». За таких обставин суд дійшов висновку, що вимоги заявника 

законні та обґрунтовані і підлягають задоволенню в повному обсязі.  

Отже, як випливає з викладеного, роботодавці за сучасних умов повинні 

забезпечувати законні інтереси працівників, захищаючи, зокрема, й власну 

безпеку, створюючи умови для недопущення рейдерської атаки, а також 

звертаючись до ефективних заходів антирейдерського захисту, тобто 

комплексу різноманітних заходів (судових і позасудових, публічних і не 

публічних, щодо акцій (часток) і щодо майна) та різної природи (правової, 

організаційної, економічної тощо), спрямованих на попередження (превенцію) 

та протидію рейдерським захопленням (контрзаходи). У цьому контексті до 

здійснення антирейдерського захисту повинні завжди бути готові відповідні 

суб’єкти такого захисту, а саме: 1)  підприємство-«ціль»; 2) спеціальні 
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суб’єкти, що є фахівцями у галузі протистояння рейдерським нападам 

(комерційні організації, що надають послуги у цій сфері); 3) органи публічної 

служби, створені спеціально для розробки та впровадження програм і заходів 

попередження і протидії рейдерству (слід мати на увазі, що у сучасних умовах 

«позитивний ефект від державного втручання у господарську діяльність 

суб’єктів господарювання через спеціальні антирейдерські органи державної 

влади з метою подолання негативних наслідків від рейдерських нападів буде 

залежати саме від осіб, які здійснюють безпосереднє керівництво цими 

органами» [509, c. 38]); 4) органи публічної служби, що здійснюють протидію 

рейдерству в межах своїх загальних повноважень.  

Сьогочасна практика переконливо свідчить про те, що проблема 

рейдерського нападу може торкнутись будь-якого підприємства незалежно від 

його фінансового стану та прибутковості, оскільки рейдерів у більшості 

випадків цікавлять активи підприємства, його майно та нерухомість. 

Безумовно, прозоре ведення господарської діяльності, статутні документи, 

оформлені належним чином, знижують ефективність рейдерського 

захоплення, однак не виключають його. Зазначене вимагає від суб’єктів 

господарювання вжиття заходів щодо забезпечення економічної безпеки 

власного бізнесу як складової цілісної системи антирейдерського захисту 

Крім того, слід також мати на увазі, що роботодавці, які не спромоглися 

належним чином захиститись від рейдерів, додатково можуть ускладнити 

належний перебіг трудових правовідносин із найманими працівниками 

неналежним проясненням ситуації, що сформувалася у зв’язку із рейдерством, 

а також подальших перспектив взаємодії з працівником. За цих обставин 

працівники не завжди поінформовані про перебіг трудових правовідносин за 

їх участю, а вже через певний час дізнаються, що вони звільнені з роботи за 

прогул через нез’явлення на роботі за зміненою адресою, про яку їм не було 

відомо тощо. У якості прикладу такої ситуації можемо розглянути постанову 

Тернопільського апеляційного суду у справі № 607/6008/17 [463] за 

апеляційною скаргою ТОВ «Домобудівник» на рішення Тернопільського 
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міськрайонного суду Тернопільської області від 13 вересня 2018 року у справі 

за позовом Особи 1 до ТОВ «Домобудівник» про визнання незаконним 

звільнення, поновлення на роботі, стягнення заробітної плати, 

середньомісячного заробітку за час вимушеного прогулу, виплати за затримку 

розрахунку при звільненні та грошової компенсації за невикористану 

відпустку. Судом встановлено, що Особа 1 з 1989 року працювала на 

Тернопільському домобудівному комбінаті (тепер – TOB «Домобудівник»), на 

якому у жовтні 2015 року мав місце конфлікт між засновниками товариства з 

приводу володіння частками у статутному фонді та управлінням товариства, у 

зв’язку з чим неодноразово мали місце силові захоплення адміністративної 

будівлі підприємства, зміна керівника і місцезнаходження ТОВ 

«Домобудівник», що призвело до недопущення працівників до виконання 

своїх трудових обов’язків. Починаючи з жовтня 2015 року (по березень 

2017 року), заробітна плата Особі 1 не виплачувалася, тому вона звернулася із 

заявою до Управління Держпраці у Тернопільській області з проханням 

провести перевірку щодо затримки виплати заробітної плати, у відповідь на 

яку отримала у квітні 2017 року повідомлення про те, що Службою проведено 

позапланову перевірку, у ході якої встановлено, що наказом голови комісії з 

припинення ТОВ «Домобудівник» від 14 червня 2016 року № 16/06/7-3 

Особу 1 було звільнено з роботи за п. 4 ч. 1 ст. 40 КЗпП України, копію наказу 

про звільнення відповідачем їй вручено не було, трудової книжки та будь-

якого розрахунку при звільненні вона не отримувала. З огляду на відповідні 

обставини практичної дійсності судом першої інстанції позов Особи 1 

задоволено частково: а) визнано незаконним наказ голови комісії з 

припинення ТОВ «Домобудівник» від 14 червня 2016 року № 16/06/7-3 про 

звільнення Особи 1 з роботи за п. 4 ч. 1 ст. 40 КЗпП України; б) поновлено 

Особу 1 на посаді прибиральниці ТОВ «Домобудівник» з 15 червня 2016 року; 

в) стягнуто з відповідача на користь Особи 1 40 042,5 грн середньомісячного 

заробітку за час вимушеного прогулу з врахуванням установлених 

законодавством України податків та зборів та 7 050 грн заборгованості по 
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заробітній платі за період з 01 жовтня 2015 року по 14 червня 2016 року з 

урахуванням установлених законодавством України податків та зборів. Із цим 

рішенням не погодилось ТОВ «Домобудівник», подавши апеляцію, в якій 

вказало, зокрема, наступне: а) судом безпідставно не застосовано наслідки 

спливу позовної давності, оскільки позивач дізналась про порушення своїх 

прав ще у жовтні 2016 року, коли працівники товариства, в тому числі і 

позивач, зверталась до голови Тернопільської обласної ради профспілок з 

приводу правомірності дій голови ліквідаційної комісії; питання поновлення 

позивачки на роботі розглядалось більше одного року саме з її вини, оскільки 

після звільнення 14 червня 2016 року вона не виходила на роботу і лише у 

квітні 2017 року звернулась з позовом (табелі виходу на роботу складені 

уповноваженою особою підтверджують те, що позивач не виходила на роботу, 

однак суд не взяв їх до уваги); б) товариством чотири рази направлялись 

рекомендованими листами повідомлення про необхідність з’явитись за 

адресою: м. Тернопіль вул. Кривоноса, 2б, 3 поверх для проходження 

інструктажу та перевірки знань з охорони праці і надання пояснень щодо 

причин відсутності, однак на звернення позивач не реагувала; в) товариство не 

мало можливості отримати згоду профспілкового органу, а на вимогу суду 

профспілкова організація надала відмову у згоді на звільнення, яка є не 

аргументованою, що дає право роботодавцю звільнити працівника без згоди 

виборного органу профспілки; г) враховуючи відсутність позивачки на роботі 

у день звільнення та відсутність особових карток, провести розрахунок з 

позивачем у день звільнення не було можливості з вини позивачки (крім цього, 

всупереч вимогам ст. 116 КЗпП України позивач з вимогою про розрахунок не 

зверталась). Розглянувши апеляційну скаргу в межах її доводів, заслухавши 

представників сторін, колегія суддів вважає, що апеляційна скарга 

задоволенню не підлягає, адже «трудовий договір з позивачем розірвано з 

порушенням вимог КЗпП України, оскільки позивача не було належним чином 

повідомлено про зміну робочого місця, не отримано пояснень з приводу його 

відсутності на робочому місці, не ознайомлено з наказом про звільнення та не 
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отримано згоди профспілкової організації на таке звільнення». При цьому суд 

вказав, що «обов’язок такого доведення покладається лише на роботодавця, а 

саме по собі відправлення відповідачем на адресу позивача рекомендованих 

листів про зміну робочого місця не може слугувати підставою для його 

звільнення». Окрім цього, судом звертається також увага на те, що Особу 1 не 

було належним чином повідомлено про зміну робочого місця, оскільки 

відсутні дані про отримання повідомлень (обов’язок належного повідомлення 

працівника про зміну робочого місця покладається лише на роботодавця, а 

саме по собі відправлення рекомендованих листів не є належним доказом 

повідомлення про зміну робочого місця і не може слугувати підставою для 

його звільнення за прогул). Також суд зауважив, що від позивача не було 

відібрано письмових пояснень з приводу його відсутності на робочому місці 

07 червня 2016 року, як цього вимагає ч. 1 ст. 149 КЗпП України, в 

подальшому не ознайомлено з наказом про звільнення. Крім цього, у постанові 

Тернопільського апеляційного суду зазначається, що «відповідачем грубо 

порушені гарантії, надані працівникам при звільненні з ініціативи власника 

або уповноваженого ним органу, передбачені ч. 1 ст. 43 КЗпП України, а саме 

розірвання трудового договору з підстав, передбачених п. 4 ст. 40 КЗпП 

України, зокрема звільнення проведено без згоди профспілкової організації». 

Що ж стосується доводів апеляційної скарги щодо пропуску позивачем строку 

звернення до суду стосовно вирішення трудового спору, то це «не знайшло 

свого підтвердження з огляду на встановлені судом першої інстанції 

обставини, а саме: позивачу не вручено ні копії наказу про звільнення, ні 

трудової книжки. Відповідачем протилежне не доведено. Тому строк на 

звернення до суду позивачем не пропущений».  

Критично аналізуючи зазначену постанову, можемо дійти висновку, що 

дії роботодавця, який зазнав рейдерського нападу, не позбавляють його 

обов’язків перед працівниками. Отже, роботодавці повинні, захищаючись від 

рейдерів, агресивні суспільно небезпечні дії яких у тій чи іншій мірі шкодять 
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трудовим правам і законним інтересам працівників підприємства-«цілі», не 

створювати додаткових загроз для прав і законних інтересів персоналу.  

Підводячи підсумок викладеного, слід зауважити, що рейдерство в 

Україні, з одного боку, є формою агресивної конкуренції, що за своєю 

сутністю являє собою інструмент перерозподілу власності та задоволення 

особистих інтересів зацікавлених осіб, які мають відповідні важелі впливу 

(економічний, інтелектуальний, технічний, інформаційний, адміністративний 

ресурс), який реалізується шляхом внутрішньо узгодженої системи дій 

(процедури) щодо заволодіння майном, активами та/або корпоративними 

правами суб’єкта господарювання всупереч бажанню та волі його власника 

(власників) з використанням як правових, так і неправових та незаконних 

методів. З іншого ж боку, рейдерство становить собою загрозу для:  

1) життя та здоров’я працівників (охоронців підприємства, бухгалтерів, 

юристів і топ-менеджерів, інших працівників);  

2) належного перебігу трудових правовідносин із топ-менеджерами 

підприємства, а також забезпечення засади гармонійної стабільності 

трудоправових відносин інших працівників;  

3) забезпечення гідної праці працівників, відсутність якого демотивує 

працівників щодо перебування у конкретних трудових правовідносинах.  

При цьому в контексті належного функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин рейдерство становить 

собою серйозну загрозу для цього механізму з огляду на те, що воно:  

1) призводить до того, що роботодавці, як правило, неспроможні 

виконати у належній мірі свої трудові обов’язки, а наймані працівники 

втрачають інтерес до виконання роботи за таких обставин, особливо тоді, коли 

рейдерство становить загрозу для життя та здоров’я працівників. Зокрема у 

результаті блокування рахунків підприємства-«цілі» роботодавець не завжди 

може виплачувати заробітну плату, забезпечувати працівників уніформою, 

засобами захисту тощо. Внаслідок неправомірного заволодіння власністю 

підприємства-«цілі» працівники: позбавляються можливості виконувати 
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власні трудові завдання; не мають впевненості, що отримають заробітну 

плату; знаходяться у реальній загрозі незабезпечення належної безпеки їх 

приватної інформації, що знаходиться у роботодавця-мішені тощо;  

2) передбачає усунення від виконання трудових обов’язків та звільнення 

окремих категорій працівників (топ-менеджерів підприємства, юристів і 

бухгалтерів, охоронців), а також усіх, хто протидіє рейдерству;  

3) може тривати протягом тривалого періоду часу та передбачати повне 

зупинення виробничих відносин, блокування доступу працівників до робочих 

місць;  

4) може виявлятись у знищені підприємства.  

Враховуючи викладене, можемо дійти висновку, що роботодавець: 

1) повинен розробляти та впроваджувати ефективні антирейдерські заходи, 

котрі також є заходами забезпечення гармонійної стабільності трудових 

правовідносин; 2) не повинен самоусуватись під час рейдерської атаки (після 

такої атаки) як роботодавець, а до завершення трудових правовідносин 

виконувати свої трудові обов’язки.  

 

 

 

 

3.4 Проблематика забезпечення стабільності трудових правовідносин  

в умовах дії режиму запобігання поширення інфекційних хвороб  

 

Наявність інфекційних хвороб значним чином позначається на якості 

життя і здоров’я людини, а також є надзвичайно важливою соціально-

економічною проблемою, що «має наслідки для держави в цілому, 

залишаючись однією з основних причин інвалідності і смертності населення» 

[340, c. 72], а отже, має суттєве соціально-правове значення. У відповідності з 

абз. 1 ч. 1 ст. 1 Закону України «Про захист населення від інфекційних 

хвороб» інфекційні хвороби – це «розлади здоров’я людей, що викликаються 
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живими збудниками (вірусами, бактеріями, рикетсіями, найпростішими, 

грибками, гельмінтами, кліщами, іншими патогенними паразитами), 

продуктами їх життєдіяльності (токсинами), патогенними білками (пріонами), 

передаються від заражених осіб здоровим і схильні до масового поширення» 

[383]. У зв’язку з небезпечністю інфекційних хвороб й інтенсивністю їх 

поширення на певній території держави у державі чи у світі загалом 

повноважними суб’єктами публічної адміністрації може запроваджуватись 

правовий режим карантину, спрямований на запобігання поширення інфекції. 

Згідно з абз. 17 ч. 1 ст. 1 зазначеного законодавчого акта карантином є 

«адміністративні та медико-санітарні заходи, що застосовуються для 

запобігання поширенню особливо небезпечних інфекційних хвороб» [383].  

Особливим чином відповідні карантинні заходи мають значення в 

умовах, коли інфекційні хвороби обумовлюють пандемію. У цьому контексті 

слід мати на увазі, що пандемії небезпечних хвороб досить часто 

супроводжували людство, загрожуючи йому масовим вимиранням. Зокрема на 

доіндустріальному етапі розвитку людства мали місце малярія, чума тощо, на 

індустріальному етапі – холера, іспанський грип тощо, на 

постіндустріальному – СНІД/ВІЛ, гіподинамія тощо. Тобто пандемії 

періодично виникають і на сучасному етапі, становлячи не лише «глобальну 

загрозу людству, але й водночас виклик, що пробуджує нові сили для пошуку 

інших горизонтів існування» [282, c. 87] Крім того, наприкінці 2019 року 

людство зіткнулось з досить небезпечною хворобою, що стала причиною 

пандемії, в якій перебуває людство по сьогодні. Мова йде про спалах пандемії 

коронавірусу (COVID-19), що є безпрецедентною ситуацією [548, c. 12], до 

якої не було підготовлено людство.  

ВООЗ, а також органи охорони здоров’я в усьому світі наразі вживають 

рішучих заходів, спрямованих на уповільнення поширення гострої 

респіраторної хвороби COVID-19, спричиненої коронавірусом SARS-CoV-2, 

та зниження рівня захворюваності. У свою чергу, національні уряди різних 

держав активно розробляють відповідну політику та вживають низку заходів 
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(закриття кордонів, обов’язкові карантини, обмеження пересування, заборони 

на масові зібрання та ізоляція міст чи цілих країн), що призводить до 

масштабних змін у повсякденному житті та діловій діяльності людей [460, c. 

4]. Не є винятком у цьому й Україна. На засіданні КМ України 11 березня 

2020 року з метою запобігання поширенню на території нашої держави 

COVID-19 було прийнято рішення (постанову № 211 [379]), згідно з яким 

встановлено з 12 березня по 03 квітня 2020 року на усій території України 

карантин, у межах якого заборонялось: проведення усіх масових 

(розважальних, спортивних) заходів, у яких бере участь понад 10 осіб; 

здійснення роботи суб’єктами господарювання, котра передбачає приймання 

відвідувачів. Терміни карантину у подальшому продовжувались у зв’язку із 

негативною епідеміологічною ситуацією в Україні.  

Цілком закономірним чином карантинні заходи відобразились і на ринку 

праці (не лише в Україні, але й у інших державах, що обрали аналогічний 

підхід для запобігання поширенню коронавірусній хворобі), а також на 

динаміці й стабільності перебігу трудових правовідносин. На цю ж обставину 

також звертає увагу В.В. Пузанова, зауважуючи, що «в умовах сьогодення, 

коли множинні кризові явища в Україні були значним чином обтяжені 

пандемією COVID-19 та відповідними карантинними заходами, роботодавці 

опинились перед значними ризиками продовження економічної діяльності. 

Важливість цього питання підкреслюється також і з огляду на те, що їх 

економічна діяльність пов’язується із виробничими процесами, основу яких 

становить людська праця. Саме тому з метою виживання у формально 

соціальній державі роботодавці змушені були вивільняти працівників на час 

карантину або ж примушувати їх (за прикладом багатьох суб’єктів публічної 

адміністрації) йти у відпустку за власний рахунок (як правило, це не означало 

фактичне припинення виконання ними роботи), змінювати трудові договори». 

Також учена констатує, що «зміна договорів виявилась чи не найбільш 

проблемним питанням на поточному етапі здійснення роботодавцями заходів 

з виживання за рахунок зменшення витрат на людський ресурс. Це 
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пояснюється недосконалістю правового режиму трудових договорів, а також 

неналежним закріпленням стандартів зміни цих договорів, що слід виправити, 

зважаючи на відповідний досвід зарубіжних держав, насамперед схожих на 

нас за рівнем правової культури та тих, що мають з нами спільну історію» [411, 

c. 310]. Іншими словами, виокремлюючи в якості проблеми забезпечення 

гармонійної стабільності трудових правовідносин в умовах запровадження та 

реалізації карантинних заходів, зумовлених запобіганням поширення в 

Україні коронавірусної інфекції COVID-19, слід вести мову насамперед про 

проблеми відсутності належних умов для забезпечення стабільності трудових 

правовідносин під час забезпечення гідних умов праці у частині захисту життя 

та здоров’я працівників і роботодавців. Отже, карантинні заходи, спрямовані 

на недопущення поширення в Україні COVID-19, прямо позначаються на 

економічній активності суб’єктів підприємницької діяльності, а отже, за цих 

обставин необхідно:  

1)  забезпечити особливі умови праці найманих працівників, які 

відповідали б обов’язку роботодавців не допускати ситуацій зараження 

працівників COVID-19. Фахівцями МОП зазначається, що роботодавці за 

загальним правилом зобов’язані забезпечувати безпеку та здоров’я своїх 

працівників та інших осіб на робочому місці, що «включає створення та 

підтримання умов праці, які не загрожують здоров’ю та безпеці, а також 

належних та безпечних засобів для виконання робіт, наскільки це практично 

можливо» [460, c. 5];  

2)  створити умови для продовження трудових правовідносин у разі 

призупинення, зупинення чи значного зниження інтенсивності економічної 

діяльності підприємства [512].  

Окреслені питання залишаються надзвичайно актуальними з огляду на 

наступні обставини:  

1) по сьогоднішній день питання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин під час карантину загалом та карантину, спрямованого на 

запобігання поширенню на території України гострої респіраторної хвороби 
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COVID-19, ще не досліджувалось вітчизняними юристами-трудовиками. При 

цьому слід мати на увазі, що проблеми, пов’язані із забезпеченням стабільних 

трудових правовідносин у надзвичайних умовах функціонування ринку праці, 

вже у тій чи іншій мірі розглядалися такими вченими: Е.В. Бабенком, 

Л.Ю. Величко, В.С. Венедиктовим, В.В. Жернаковим, В.М. Зеленським, 

М.І. Іншиним, К.Ю. Мельником, М.В. Панченком, Д.І. Сірохою, 

Н.М. Хуторян, Г.І. Чанишевою, О.А. Яковлєвим, О.М. Ярошенком та іншими 

науковцями, праці котрих становитимуть теоретичне підґрунтя для 

дослідження забезпечення стабільності трудових правовідносин під час 

карантину;  

2) низка роботодавців під час карантину знаходиться у складних 

економічних умовах, вийти з яких можливо шляхом скорочення видатків на 

трудовий ресурс, у першу чергу,  шляхом масового вивільнення працівників. 

Фахівцями констатується, що у зв’язку із запровадженням карантину значна 

кількість діючих суб’єктів господарювання, окрім об’єктів критичної 

інфраструктури, вимушена була обмежити чи призупинити господарську 

діяльність. Зміна умов господарювання стала причиною того, що роботодавці 

змушені планувати звільнення працівників, зокрема через скорочення 

чисельності або штату працівників [89]. Тобто відповідні умови стали 

серйозним випробуванням для ефективного функціонування правового 

механізму забезпечення гармонійної стабільності трудових правовідносин.  

Спершу слід зазначити, що за чинним законодавством України, в якому 

суттєвим чином дотримується ідея збалансованого урегулювання 

функціонування правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин, запровадження карантину у державі (на окремій території 

держави) не розглядається в якості підстави для припинення трудових 

правовідносин. У цьому контексті звернемо увагу на законодавчі приписи 

трудового законодавства Російської Федерації. У п. 7 ст. 83 «Припинення 

трудового договору за обставинами, що не залежать від волі сторін» 

Трудового кодексу РФ зазначено, що трудовий договір підлягає припиненню 
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за такою обставиною, що не залежить від волі сторін, як «настання 

надзвичайних обставин, що перешкоджають продовженню трудових відносин 

(військові дії, катастрофа, стихійне лихо, значна аварія, епідемія та інші 

надзвичайні обставини), якщо ця обставина визнана рішенням Уряду 

Російської Федерації чи органу державної влади відповідного суб’єкта 

Російської Федерації» [471]. Таким чином, у сусідній Росії запровадження 

карантину, обумовленого запобіганням поширенню на території держави 

COVID-19, є обставиною, з огляду на яку трудові правовідносини можуть бути 

припинені. Вказане є нормативною умовою для численних зловживань з боку 

роботодавців, котрі у таких випадках отримують фактично повну свободу дій 

відносно роботодавця, а саме: маючи змогу звільнити працівника у будь-який 

час протягом дії карантину, роботодавець може погіршувати рівень його 

соціальної безпеки, звільняти працівників і використовувати їх у межах «сірої 

зайнятості» тощо. Тобто, попри те, що карантин є правовим режимом, який за 

своєю сутністю негативним чином відображається на ринку праці, наслідком 

чого є те, що працівники перебувають у надзвичайно уразливому стані (це 

підтверджує вплив карантину на ринок праці під час застосування заходів 

запобігання поширенню коронавірусу COVID-19), російський законодавець 

посилив позицію роботодавця у таких ситуаціях, фактично надавши усі 

необхідні можливості для експлуатації працівників під час карантину, що є 

неприпустимим для соціальної держави [512].  

На відміну від досвіду РФ, в Україні, котра намагається бути соціальною 

державою та державою, в якій забезпечується гармонійна стабільність 

трудових правовідносин, поширення інфекційних захворювань не є 

фактичною підставою припинення трудових правовідносин. Навпаки, за таких 

умов роботодавець зобов’язується продовжувати свої трудові обов’язки, бути 

соціально відповідальним і припиняти трудові правовідносини (звільняти 

працівників) лише за підстав, передбачених у КЗпП України.  

Більше того, в Україні (на це вже нами зверталась увага у підрозділі 2.1 

дослідження), на відміну від РФ, національний Уряд у постанові 
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від 25 березня 2020 року № 256 [133] рекомендував: державним органам 

(органам місцевого самоврядування) забезпечувати трудові права працівників, 

котрі виконують визначену трудовим договором роботу вдома; підприємствам 

(установам, організаціям) незалежно від форми власності на час встановлення 

карантину не звільняти працівників, які виконують визначену трудовим 

договором роботу вдома, та працівників, які перебувають у відпустці без 

збереження заробітної плати на період карантину, з підстав, установлених 

пунктами 3-5 ч. 1 ст. 40 КЗпП України; суб’єктам господарювання державного 

сектора економіки, що мають стратегічне значення для економіки та безпеки 

держави, і державним банкам з метою забезпечення безперебійної роботи в 

умовах встановленого карантину утримуватись від кадрових змін в органах 

управління, не допускати звільнення працівників, які виконують визначену 

трудовим договором роботу вдома, та працівників, які перебувають у 

відпустці без збереження заробітної плати на період карантину, з підстав, 

установлених пунктами 3-5 ч. 1 ст. 40 КЗпП України.  

Отже, можемо дійти висновку, що на формальному нормативному рівні 

держава здійснила певні дії, спрямовані на забезпечення належного 

функціонування правового механізму стабільності трудових правовідносин за 

вказаних екстраординарних умов. Крім того, аналізуючи чинне законодавство 

про працю (було концептуально змінене у процесі вдосконалення правового 

регулювання правового режиму карантину, обумовленого запобіганням 

поширенню коронавірусу COVID-19), можемо дійти висновку, що 

вітчизняний законодавець передбачив для сторін трудових правовідносин 

низку варіантів дій, що дають можливість забезпечити гармонійну 

стабільність трудових правовідносин під час дії карантину. До основних 

альтернативних заходів слід віднести наступні:  

1. Продовження роботи за умови належного забезпечення 

роботодавцем працівників (використання працівниками) засобами 

індивідуального та колективного захисту. У разі, коли відсутні можливості 

для запровадження на підприємстві режимів надомної (дистанційної) роботи, 
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режиму простою тощо, у період карантину ці підприємства можуть 

продовжити функціонувати за рахунок продовження здійснення виробничих 

відносин, що мали місце до карантину. Особливим чином вказане стосується 

питань, коли продовження функціонування підприємств (установ, організацій) 

впливає на забезпечення безпеки людини, громадянина, суспільства тощо. 

Однак за таких обставин працівники повинні бути безоплатно забезпечені 

засобами індивідуального та колективного захисту (водонепроникні 

лабораторні костюми, респіратор № 95/FFP2 чи респіратор класу захисту, не 

нижче FFP2, рукавички неопудрені з нітрилу, рукавички медичні нестерильні 

нетальковані нітрилові, халат ізоляційний медичний одноразовий, захисний 

щиток або захисні окуляри, маски медичні), мийними та знешкоджувальними, 

антисептичними та дезінфікуючими засобами, а також проінформовані про 

профілактичні заходи, розміщені на офіційному сайті МОЗ України 

(https://moz.gov.ua/koronavirus-2019-ncov); слід  організувати максимально 

безпечну доставку працівників до місця роботи та у зворотному напрямку 

тощо [78; 175; 419].  

Водночас варто мати на увазі, що досвід функціонування підприємств 

(установ, організацій) під час карантину (починаючи з березня 2020 року), 

обумовленого запобіганням поширенню коронавірусної хвороби, свідчить про 

те, що на більшості з них не проведено заходів, які б гарантували належну 

безпеку працівників. При цьому вказане стосується також державних органів, 

а особливо системи правосуддя. Вченими з перших місяців дії карантину 

зверталася увага на те, що «судді є особливою групою працівників лише у 

сенсі того, що ці працівники взагалі позбавлені можливості працювати на 

підставі критеріїв гідної праці, навіть тих, що передбачаються в Україні для 

працівників загалом. Вкрай негативний стан соціальної безпеки суддів у 

трудових правовідносинах проявився під час карантину, обумовленого 

поширенням на території України гострої респіраторної хвороби COVID-19». 

За цих умов «держава не змогла виконати роль добросовісного та 

відповідального роботодавця, вносячи за зразком цивілізованих держав 

https://moz.gov.ua/koronavirus-2019-ncov
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корективи у діяльність судів, наприклад, зупиняючи функціонування судів чи 

переводячи розгляд справ у дистанційну форму, коли це виявляється 

можливим. Також держава не забезпечила суддів антисептиками та 

медичними масками, допускаючи працівників до робочого місця, яке є 

тотожним середовищу множини реальних ризиків зараження вірусом. Більше 

того, незахищеними з боку держави залишились також і ті судді, що 

перебувають у групі ризику під час пандемії коронавірусу (ці судді сьогодні 

виконують свою роботу в умовах реального ризику для їх життя та життя і 

здоров’я їх родин, оточуючих)» [94, c. 74–75]. Тобто можемо дійти висновку, 

що запровадження карантинних заходів у процесі запобігання поширенню в 

Україні COVID-19 продемонструвало фактичні проблеми дії правового 

механізму забезпечення гідної праці працівників (особливо професійних 

публічних службовців), що має важливе значення для належного 

функціонування правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин.  

Отже. забезпечення реалізації ідеї гармонійної стабільності трудових 

правовідносин шляхом продовження роботи під час карантину є дійсно 

позитивним, але винятково за таких умов:  

1) при неможливості застосування трудової діяльності працівників 

дистанційно, зокрема у межах режиму надомної роботи, запровадженої на час 

дії карантину, встановлення неповного чи скороченого робочого часу, а також 

гнучкого графіка роботи тощо;  

2) якщо працівники, що знаходяться у групі ризику (для них зараження 

хворобою може обумовити значне погіршення здоров’я чи смерть), не залучені 

до виробничих відносин і не зобов’язані перебувати на робочому місці 

(відправлені у відпустку, враховуючи також відпустку без збереження 

заробітної плати);  

3) якщо працівники оперативним чином та безперебійно безкоштовно 

забезпечуються роботодавцем усіма необхідними засобами індивідуального та 

колективного захисту у передбаченій кількості (об’ємі), що дозволяють їм не 
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заразитись хворобою під час виконання трудової функції, у процесі прибуття 

на роботу та повернення з роботи.  

2. Тимчасове переведення працівника на іншу роботу за його згодою на 

строк до одного місяця. Відповідно до ч. 1 ст. 33 КЗпП України (з 

дотриманням застереження, закріпленого у ч. 3 цієї статті Кодексу) 

роботодавець за згодою працівника може тимчасово перевести його на іншу 

роботу, не обумовлену трудовим договором, що має важливе значення у 

контексті питання, яке нами досліджується, адже:  

1) працівник, який знаходиться у групі ризику, може бути переведений 

на іншу роботу, що передбачає меншу взаємодію з іншими людьми, а це 

зменшує ризик зараження переведеного працівника коронавірусною 

інфекцією;  

2) працівник, який не може дістатися до роботи (при обмеженні роботи 

громадського транспорту), йде у відпустку (щорічну, за власний рахунок 

тощо) або перебуває на лікарняному тощо, не шкодячи засаді стабільності 

трудових правовідносин, може завдати шкоди нормальному перебігу 

виробничих відносин, яку можливо мінімізувати шляхом тимчасового 

переведення на відповідну роботу іншого працівника, котрий не знаходиться 

у такій ситуації. 

3. Запровадження режиму виконання працівником роботи вдома 

(дистанційно). Дистанційна (надомна) робота у відповідності із ст. 61 КЗпП 

України є «формою організації праці, коли робота виконується працівником за 

місцем його проживання чи в іншому місці за його вибором, у тому числі за 

допомогою інформаційно-комунікаційних технологій, але поза приміщенням 

роботодавця» [219]. Слід мати на увазі, що дистанційна (надомна) робота 

передбачає працю у межах нетипової форми зайнятості, а отже, вона пов’язана 

із значними ризиками прекаризациї дистанційного працівника (надомника). 

Проте діюче законодавство, враховуючи цей факт, містить у ст. 61 КЗпП 

України відповідні гарантійні стандарти, а саме: 1) загальна тривалість 

робочого часу (у межах дистанційної, надомної роботи) не може 
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перевищувати норм, передбачених статтями 50 і 51 КЗпП України; 

2) виконання дистанційної (надомної) роботи не тягне за собою будь-яких 

обмежень обсягу трудових прав працівників; 3) якщо працівник і 

роботодавець письмово не домовились про інше, дистанційна (надомна) 

робота передбачає оплату праці в повному обсязі та в строки, визначені 

діючим трудовим договором.  

Хоча норми ст. 61 КЗпП України мінімізували зазначені ризики для 

дистанційного працівника, однак вони не усунули їх повністю (роботодавець 

може примушувати працівника до погіршення попередніх умов трудового 

договору, обіцяючи стабільність перебігу з ним трудових правовідносин). 

Проте навіть за таких обставин слід визнати той факт, що запровадження 

режиму виконання працівником роботи вдома (дистанційно) сприяє 

задоволенню інтересів працівників і роботодавців, адже:  

1) карантинні заходи можуть проявлятися у зупиненні громадського 

транспорту (обмеженні інтенсивності руху громадського транспорту тощо), 

внаслідок чого працівник не може прибути на роботу (запізнюється на роботу), 

що негативним чином відображається на характері виробничих відносин на 

підприємстві;  

2) працівник може перебувати у групі ризику і вихід за межі квартири 

може призвести до захворювання, на непоширення якого спрямовані 

карантинні заходи;  

3) працівник може знаходитись на обсервації. Згідно з рекомендаціями 

ВООЗ строк спостереження за особами, котрі контактували із пацієнтами з 

підтвердженою інфекцією, повернулись з відряджень тощо, становить 14 днів. 

За таких обставин працівник вимушений бути ізольованим від решти людей, 

він не може відвідувати роботу, однак може працювати дистанційно, 

перебуваючи на обсервації. Проте варто зауважити, що у відповідності з 

підп. 5.2 п. 5 Інструкції про порядок видачі документів, що засвідчують 

тимчасову непрацездатність громадян, затвердженої наказом МОЗ України 

від 13 листопада 2001 року № 455 [380], на період перебування застрахованої 
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особи в самоізоляції, обсервації, в тимчасових закладах охорони здоров’я 

(спеціалізованих шпиталях), у закладах охорони здоров’я, а також на 

самоізоляції під медичним наглядом у зв’язку з проведенням заходів, 

спрямованих на запобігання виникненню та поширенню COVID-19, 

відповідно до постанови КМ України від 11 березня 2020 року № 211, крім 

хворих осіб, листок непрацездатності видається лікуючим лікарем на строк, 

визначений законодавством та галузевими стандартами у сфері охорони 

здоров’я.  

4. Встановлення неповного чи скороченого робочого часу. Згідно з ч. 1 

ст. 56 КЗпП України за наявності угоди між працівником і власником 

(уповноваженим ним органом) може встановлюватись як при прийнятті на 

роботу, так і згодом неповний робочий день або неповний робочий тиждень. 

На прохання вагітної жінки, яка має дітей віком до 14 років або дитину-

інваліда, або осіб, які виховують малолітніх дітей без матері, роботодавець 

зобов’язаний установити їм неповний робочий час [250, c. 7]. При цьому з 

метою унеможливлення прекаризациї працівника законодавцем у частинах 2 і 

3 ст. 56 КЗпП України передбачено наступні трудоправові гарантії: 1) оплата 

праці у цих випадках провадиться пропорційно відпрацьованому часу або 

залежно від виробітку; 2) робота на умовах неповного робочого часу не тягне 

за собою будь-яких обмежень обсягу трудових прав працівників. 

У контексті питання, що нами розглядається, вкрай проблематичним є 

те, що запровадження неповного робочого часу відповідно до ст. 32 КЗпП 

України кваліфікується як зміна істотних умов праці. Отже, запровадження 

неповного робочого часу потребує завчасного попередження працівників не 

менше, ніж за два місяці, окрім випадку, коли неповний робочий час 

встановлюється за бажанням працівника. У такому разі роботодавці, котрі 

уникають припинення трудових правовідносин, бажаючи запровадити 

зазначений режим роботи працівника, повинні попередити працівника й 

використовувати його працю у межах звичайного режиму роботи протягом 

двох місяців, що є значним періодом часу, із закінченням якого може втратити 
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актуальність запровадження відповідного режиму. Тобто за вказаних обставин 

роботодавці у практичній дійсності змушені «пропонувати» працівнику 

написати заяву про встановлення йому неповного робочого часу. Наведене є 

порушенням трудового законодавства, яке, на нашу думку, набуває 

особливого грубого характеру тоді, коли на працівника здійснюється будь-

який тиск, спрямований на примус до написання вказаної заяви.  

5. Запровадження гнучкого графіка роботи. У відповідності із змінами, 

внесеними Законом України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів 

України, спрямованих на забезпечення додаткових соціальних та економічних 

гарантій у зв’язку з поширенням коронавірусної хвороби (COVID-19)» [373] 

до  ст. 61 КЗпП України для працівника (за погодженням між працівником і 

власником підприємства чи уповноваженим ним органом) може 

встановлюватися гнучкий режим робочого часу («форма організації праці, 

якою допускається встановлення режиму роботи, що є відмінним від 

визначеного правилами внутрішнього трудового розпорядку, за умови 

дотримання встановленої денної, тижневої чи на певний обліковий період (два 

тижні, місяць тощо) норми тривалості робочого часу» [219]) на визначений 

строк (безстроково) як при прийнятті на роботу, так і згодом, зокрема на час 

загрози поширення епідемії, пандемії. Відповідні зміни умов укладеного 

трудового договору набувають чинності з початком дії наказу 

(розпорядження) власника (уповноваженого ним органу) без обов’язкового 

укладення у письмовій формі нового трудового договору. При цьому у 

цитованій статті Кодексу міститься гарантія, у відповідності з якою 

застосування гнучкого режиму робочого часу не тягне за собою змін у 

нормуванні, оплаті праці та не впливає на обсяг трудових прав працівників. 

Вказане має важливе значення, адже:  

1) трудова діяльність за гнучким графіком роботи є нетиповою формою 

зайнятості, а отже, може стати підґрунтям прекаризациї працівника;  

2) зазначена гарантія блокує будь-яку можливість прекаризациї 

працівника, адже трудова діяльність у нетиповій формі зайнятості не пов’язана 
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із зниженням рівня соціальної безпеки працівника, котрий тимчасово є 

нетиповим працівником.  

Вказаний спосіб уникнення загроз порушення засади стабільності 

трудових правовідносин є найбільш корисним тоді, коли трудова діяльність 

працівника не може виконуватись дистанційно, а виробничі відносини не 

можуть бути припинені чи призупинені. Водночас запровадження гнучкого 

графіка роботи працівників є проблематичним, адже вимагає від роботодавця 

забезпечення особливих (безпечних, здорових) умов праці відповідних 

працівників, за яких працівник може виконувати трудові функції, будучи 

захищеним від можливості зараженням коронавірусною хвороби. Відповідно 

до ч. 3 ст. 35-1 чинного Закону України «Про захист населення від 

інфекційних хвороб» [383] повинно забезпечуватись регулярне тестування: 

1) медичних та інших працівників, котрі працюють у закладах охорони 

здоров’я, що надають медичну допомогу хворим на COVID-19; 2) осіб, які 

здійснюють заходи, пов’язані з недопущенням поширення коронавірусної 

хвороби, зокрема працівників НП України та НГ України, незалежно від того, 

чи мали вони контакт із особою, хворою на коронавірусну хворобу. 

6. Надання оплачуваної відпустки чи відпустки без збереження 

заробітної плати. Карантин нормативно не визначено, з одного боку, в якості 

підстави для перенесення щорічної відпустки, а з іншого боку – умови, за якої 

працівнику ця відпустка не надається. Саме тому роботодавець за 

домовленістю з працівником може реалізувати право працівника на щорічну 

відпустку під час карантину. Звісно, проблематичним у цьому випадку є те, що 

ця відпустка є вимушеною й не виконуватиме своєї функції у повній мірі, адже 

такий час відпочинку від роботи обмежується можливостями відпочинку. 

Особливим чином вказане питання загострюється тоді, коли карантинні 

заходи не передбачають права виходу особи за межі свого помешкання без 

об’єктивної потреби, а саме без потреби купівлі медичних товарів, продуктів 

харчування тощо.  
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Крім того, слід також мати на увазі, що згідно з вимогами ст. 25 Закону 

України «Про відпустки» [372] працівнику за його бажанням в обов’язковому 

порядку надається відпустка без збереження заробітної плати, а саме: 1) матері 

(батьку, який виховує дітей без матері, а також у разі тривалого перебування 

матері в лікувальному закладі), що має двох і більше дітей віком до 15 років 

(дитину з інвалідністю), а також чоловікові, дружина якого перебуває у 

післяпологовій відпустці, – тривалістю до 14 календарних днів; 2) матері 

(іншим особам, зазначеним у ч. 3 ст. 18 та ч. 1 ст. 19 Закону України «Про 

відпустки»), якщо дитина потребує домашнього догляду, –тривалістю, 

визначеною в медичному висновку, але не більш як до досягнення дитиною 

шестирічного віку тощо. Крім того, у відповідності з ч. 4 ст. 84 КЗпП України 

та ч. 3 ст. 26 Закону України «Про відпустки» у разі встановлення КМ України 

карантину відповідно до Закону України «Про захист населення від 

інфекційних хвороб» термін перебування у відпустці без збереження 

заробітної плати на період карантину не включається у загальний термін, 

встановлений ч. 2 ст. 84 КЗпП України. Таким чином, під час карантину, 

спрямованого на запобігання виникненню і поширенню коронавірусної 

хвороби, роботодавець за домовленістю з працівником може надати йому 

відпустку без збереження заробітної плати протягом усього періоду 

карантину, не обмежуючись загальним п’ятнадцятиденним строком, 

передбаченим законодавством України про відпустки.  

Водночас слід мати на увазі, що відпустка без збереження заробітної 

платні є правом робітника і саме тому не може застосовуватися примусово. За 

відповідне порушення роботодавцем законодавства передбачена: 

1) адміністративна відповідальність за ст. 41 КУпАП [223] (тягне за собою 

накладення штрафу до 1700 грн); 2) кримінальна відповідальність за ст. 172 

КК України [256]. Однак у цьому випадку нами виникає дилема: працівник 

може погодитись на таку відпустку чи бути звільненим у зв’язку із змінами в 

організації виробництва і праці, що можуть здійснюватися роботодавцем у 

межах дії карантинних заходів.  
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Безумовно, працівник, бажаючи залишитись у трудових 

правовідносинах, особливо тоді, коли знайти нову роботу є складним 

завданням з огляду на зменшення потужності чи призупинення економічної 

діяльності низки підприємств під час карантину або ж з огляду на закриття 

таких підприємств, погоджується на пропозицію роботодавця, що вказує на 

формальне забезпечення у цьому випадку засади стабільності трудових 

правовідносин. Більше того, відповідна пропозиція у практичній дійсності 

може виходити також від самого працівника, котрий вдається до цього з метою 

уникнення припинення триваючих трудових правовідносин. Проте насправді 

таке «бажання» сторін є вимушеним (роботодавець заінтересований у тому, 

щоб виробничі відносини на підприємстві не припинялись, а працівник 

заінтересований у виконанні трудової функції та отриманні за це заробітної 

плати), воно ґрунтується на логіці т. зв. «раціоналізації забезпечення 

стабільності трудових правовідносин». Зазначена логіка полягає у 

наступному припущені: призупинення виконання працівником трудової 

функції і перебування на робочому місці та відповідне призупинення виконання 

роботодавцем обов’язку щодо виплати працівнику заробітної плати є більш 

корисним для забезпечення законних інтересів сторін правовідносин, ніж 

припинення цих правовідносин в умовах реалізації карантинних заходів.  

7. Введення на підприємстві режиму простою. Простоєм є 

«призупинення роботи, спричинене відсутністю організаційних або технічних 

умов, необхідних для виконання роботи, невідворотною силою або іншими 

обставинами» [319, c. 18]. У відповідності з ч. 2 ст. 34 КЗпП України у разі 

простою працівники можуть бути переведені за їх згодою з урахуванням 

спеціальності і кваліфікації на іншу роботу на тому ж підприємстві (в установі, 

організації) на весь час простою або на інше підприємство (в установу, 

організацію), однак у тій самій місцевості, на строк до одного місяця. Згідно з 

ч. 1 ст. 113 КЗпП України на час простою, введеного не з вини працівника, 

підприємство має право зменшити оплату праці працівників порівняно з 

періодом нормального функціонування підприємства мінімально до 2/3 
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посадового окладу. Крім того, звернемо увагу на те, що у листі 

Мінсоцполітики України «Щодо забезпечення рівня мінімальної зарплати» від 

17.05.2017 № 1452/0/101-17 [555] вказується, що роботодавець після 

запровадження режиму простою (у разі повного місяця простою) отримує 

право не платити премії, а також доплати до мінімальної зарплати. Певним 

недоліком запровадження цього режиму є те, що карантинні заходи (як це 

відбулось під час пандемії COVID-19) можуть тривати понад один місяць, а 

отже, після завершення місяця з моменту переведення працівника в режим 

простою роботодавець повинен удатись до інших заходів забезпечення 

гармонійної стабільності трудових правовідносин.  

Таким чином, на сьогоднішній день вітчизняним законодавцем 

передбачено значний перелік альтернативних дій, спрямованих на 

забезпечення стабільності трудових правовідносин, які будуть завдавати 

мінімальну шкоду законним інтересам працівників і роботодавців. Відповідні 

екстраординарні заходи можуть використовуватись в якості самостійних 

заходів чи комбіновано (працівник може виконувати роботу на дому за 

гнучким графіком роботи). Також примітним є те, що серед зазначених 

екстраординарних заходів є ті, що сприяють забезпеченню стабільності 

трудових правовідносин, однак шкодять майновим інтересам працівників, 

зокрема це стосується надання працівнику відпустки за власний рахунок. 

Утилітарна логіка стає виправданням цих заходів за відповідних обставин, 

проте у законодавстві вона повинна супроводжуватись застереженням, у 

відповідності з яким працівник, котрий перебуває у такій відпустці під час 

карантину понад 14 днів, може звільнитись за власним бажанням без 

завчасного попередження роботодавця, наприклад, у випадку знаходження 

роботи за цей час. Такий підхід стимулюватиме роботодавців до 

добросовісного використання відповідного інструменту у практичній 

дійсності (практика демонструє, що відпустка за власний рахунок під час 

карантину надається роботодавцями за їх ініціативою, хоча й подається як 
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ініціатива працівників, які погоджуються на такі умови перебігу трудових 

правовідносин, побоюючись втратити роботу). 

 

 

 

 

ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 3 

1. На сьогоднішній день в Україні трудові правовідносини можуть 

здійснюватися у межах атипової форми зайнятості, найбільш поширеними 

видами якої є: 1) випадкова зайнятість; 2) неповна зайнятість; 3) робота за 

строковими трудовими договорами; 4) запозичена праця; 5) дистанційна 

зайнятість. Хоча трудові правовідносини у межах атипової зайнятості можуть 

бути не такими стабільними, як у рамках типової зайнятості, атипова 

зайнятість не обов’язково є такою, що за своєю сутністю суперечить засаді 

гармонійної стабільності трудових правовідносин, адже гармонійна 

стабільність не є формальною засадою, яка вимагає, щоб трудові 

правовідносини були обов’язково стабільними, попри волі працівника та 

роботодавця, стаючи для них певним тягарем. При цьому атипова зайнятість, 

що обумовлює прекаризовану працю, не відповідає засаді стабільності 

трудових правовідносин, оскільки суперечить суспільній моралі та принципу 

людиноцентризму і гуманізму.  

2. Зміни в організації виробництва і праці – це особливі умови перебігу 

трудових правовідносин, обумовлені обґрунтованими стратегіями розвитку 

підприємства і скорегованими (у правовій та демократичній державі) засадою 

гармонійної стабільності трудових правовідносин та нормативними вимогами 

до здійснення відповідних «змін». Стабільність трудових правовідносин за 

таких умов забезпечується застереженнями, передбаченими ст. 49-2 КЗпП 

України, а саме такими правилами:  

1) роботодавець забезпечує переважне право працівників на залишення 

на роботі відповідно до двох рівнів здійснення цього права: а) перший рівень 
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– переважне право надається працівникам з більш високою кваліфікацією і 

продуктивністю праці; б) другий рівень – переважне право надається у 

відповідності з принципом «за рівних умов продуктивності праці та 

кваліфікації перевага в залишенні на роботі надається окремим категоріям 

працівників»;  

2) роботодавець завчасно повідомляє працівника про плановане 

вивільнення та пропонує вивільнюваним працівникам вакансії на 

підприємстві;  

3) роботодавець дотримується балансу між власними законними 

інтересами та відповідними інтересами найманого працівника.  

Належне функціонування правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин у процесі змін в організації виробництва 

і праці ускладнене такими проблемами: 1) відсутністю актуальних 

комплексних досліджень впливу змін в організації виробництва і праці на 

забезпечення стабільності трудових правовідносин і можливості оптимізації 

правового механізму забезпечення такої стабільності; 2) надміру формальним 

тлумаченням цінності засади стабільності трудових правовідносин, коли 

забезпечення такої стабільності не відповідає ринковим реаліям, призводячи 

до дисбалансу законних інтересів найманого працівника і роботодавця, 

використання засади стабільності в якості інструмента недобросовісного 

впливу працівника на роботодавця, ігнорування роботодавцем цієї засади, 

обмеження господарської свободи роботодавця, наслідком чого може стати 

стан його неплатоспроможності; 3) відсутністю чіткої методології 

задоволення переважного права працівника на залишення на роботі 

(недостатньо мінімізований суб’єктивізм при визначенні рівнів кваліфікації, 

рівнів продуктивності праці тощо); 4) частим застосуванням у неналежній мірі 

окремих гарантій забезпечення стабільності трудових правовідносин 

(переважне право найманих працівників на залишення на роботі, пом’якшення 

факторів, що обумовлюють вивільнення найманих працівників тощо), 

використанням змін в організації виробництва і праці, які іноді є штучними, в 
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якості засобу звільнення тих працівників, до яких у роботодавця (його 

представників) є особиста неприязнь.  

3. Рейдерство в Україні являє собою значну загрозу для належного 

функціонування правового механізму забезпечення стабільних трудових 

правовідносин. Це обумовлено тим, що здійснення рейдерства: 1) призводить 

до того, що роботодавці, як правило, неспроможні виконати у належній мірі 

свої трудові обов’язки, а наймані працівники втрачають інтерес до виконання 

роботи за таких обставин (особливо, коли рейдерство становить загрозу для 

життя та здоров’я працівників); 2) передбачає усунення від виконання 

трудових обов’язків та звільнення окремих категорій працівників (топ-

менеджерів підприємства, юристів і бухгалтерів, охоронців), а також усіх, хто 

протидіє рейдерству; 3) може тривати протягом тривалого періоду часу та 

передбачати повне зупинення виробничих відносин, блокування доступу 

працівників до робочих місць; 4) може виявлятись у знищенні підприємства. 

4. Забезпечення стабільності трудових правовідносин в умовах дії 

режиму карантинного запобігання поширенню інфекційних хвороб в Україні 

(на прикладі режиму карантину, спрямованого на уповільнення поширення 

COVID-19) можливе у межах наступних варіантів дій: 1) продовження роботи 

за умови належного забезпечення роботодавцем працівників засобами 

індивідуального та колективного захисту (використання їх працівниками), 

коли: а) неможливо застосовувати трудову діяльність працівників дистанційно 

чи у межах встановлення неповного, скороченого робочого часу тощо; 

б) працівники, що знаходяться у «групі ризику», не залучені до виробничих 

відносин і не зобов’язані перебувати на робочому місці; 2) тимчасового 

переведення працівника на іншу роботу (за його згодою) на строк до одного 

місяця; 3) запровадження режиму виконання працівником роботи вдома; 

4) встановлення неповного чи скороченого робочого часу (ускладнює 

застосування норми ст. 32 КЗпП України, яка реалізовується  на практиці 

формально – пропозиція про зміну умов праці виходить від роботодавця, 

проте оформлюється як пропозиція працівника); 5) запровадження гнучкого 
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графіка роботи; 6) надання оплачуваної відпустки чи відпустки без 

збереження заробітної плати (ці дії особливо у частині надання неоплачуваної 

відпустки ґрунтуються на логіці «раціоналізації забезпечення стабільності 

трудових правовідносин»: призупинення виконання працівником трудової 

функції і перебування на робочому місці та призупинення виконання 

роботодавцем обов’язку щодо виплати працівнику заробітної плати є більш 

корисним для забезпечення законних інтересів сторін правовідносин, аніж 

припинення цих правовідносин в умовах реалізації карантинних заходів); 

7) введення на підприємстві режиму простою.  
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РОЗДІЛ 4 ВДОСКОНАЛЕННЯ ПРАВОВОГО МЕХАНІЗМУ 

ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ СТАБІЛЬНОСТІ  

ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН В УКРАЇНІ 

 

4.1 Узагальнення актуальних проблем належного функціонування 

правового механізму забезпечення стабільності  

трудових правовідносин в Україні  

За сучасних умов найгострішою проблемою досягнення сталого 

розвитку т. зв. «світу праці», яке можливе лише за умови належного 

функціонування правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин, юристами-трудовиками визнається саме неналежний захист 

трудових прав і законних інтересів працівників, що актуалізується кризовими 

явищами економічного характеру (починаючи з 2008 року) [423, c. 3]. Ці 

кризові явища, не будучи остаточно подоланими, значним чином обтяжились 

у нашій державі іншими кризовими явищами культурного, політичного та 

безпекового характеру [503]. Крім того, як зазначає учена О.В. Яковлєва, 

досить проблемним питанням є також те, що невід’ємним атрибутом 

сучасного ринкового господарства, на жаль, залишається «традиційне» 

протистояння праці та капіталу, а також «посилення конкурентної боротьби 

підприємців за утримання й розширення ринків збуту». Ці фактори 

«негативним чином позначаються на захищеності працівників, послаблюючи 

її, так як у них втілюється прагнення роботодавця до зростання економічних 

показників бізнесу та мінімізації його витрат, яке нерідко пов’язане із 

ігноруванням інтересів працівників, урізанням їхніх соціальних благ» [563, c. 

3]. Із результатів дослідження, сформульованих у попередніх трьох розділах 

цієї наукової праці, можемо дійти висновку, що роботодавці досить часто в 

процесі здійснення економічної діяльності намагаються використовувати 

працівників, не завжди усвідомлюючи те, що вони є не лише рушієм 

виробничих відносин, але й людьми, для яких трудова діяльність має особливе 

значення, будучи сферою, в якій вони реалізуються та отримують грошові 
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кошти, завдяки яким можуть задовольнити свої законні інтереси. Наслідком 

цього є те, що роботодавці досить часто ігнорують соціально-правову 

значимість гармонійної стабільності трудових правовідносин, прагнучи до 

більш гнучкого використання праці найманих працівників, яке пов’язувалось 

би з мінімізацією їх соціальної відповідальності у правовій взаємодії з 

працівниками [536].  

Бар’єром для об’єктивації вказаних прагнень роботодавців є нормативна 

база правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин 

[20, c. 65], а тому цілком закономірно, що відповідні роботодавці 

применшують соціальну значимість гармонійної стабільності трудових 

правовідносин і популяризують ідею подальшої лібералізації правового 

регулювання сфери праці. Окреслені прагнення таких роботодавців у 2019 

році знайшли підтримку в КМ України, свідченням чого стало схвалення 

27 грудня Урядом України проєкту Закону України «Про працю» [390] 

(відкликаний 04 березня 2020 року), котрий передбачав суттєве зниження 

гарантій належного функціонування правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин, надаючи роботодавцям досить широку 

свободу у питанні звільнення працівників. Перебуваючи у січні 2020 року на 

Всесвітньому економічному форумі в Давосі, Прем’єр-міністр України (на той 

час О.В. Гончарук), виправдав окреслену КМ України нову парадигму 

розвитку законодавства про працю (фактично законодавства про ринок праці), 

заявивши, що в Україні нагальною потребою є «екстремальне спрощення умов 

працевлаштування», а також значне спрощення механізму припинення 

трудових правовідносин [368]. Усе це свідчить про те, що соціально-правова 

цінність засади гармонійної стабільності трудових правовідносин не завжди 

належним чином визнається і державою.  

Враховуючи викладене, необхідно у межах цієї наукової праці не лише 

обґрунтувати соціально-правову цінність і значимість досліджуваної засади, 

визначити її сутність, встановити зміст правового механізму забезпечення, але 

й виокремити основні проблеми, які перешкоджають належному 
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функціонуванню вказаного правового механізму. З’ясування цих проблем 

дозволить у подальшому сформулювати узагальнюючі висновки щодо 

оптимізації функціонування відповідного правового механізму, що сьогодні 

ускладнено відсутністю актуальних комплексних досліджень цього питання, 

хоча окремі проблемні аспекти функціонування вказаного механізму у тій чи 

іншій мірі розглядалися вітчизняними юристами-трудовиками, а саме:   

В.М. Андріївим, Е.В. Бабенком, В.В. Волинцем, Т.А. Занфіровою, 

М. І. Іншиним, В.Я. Мацюком, К.Ю. Мельником, М.В. Панченком, 

С.В. Поповим, Д. І. Сірохою, Д.А. Чижовим, В.І. Щербиною, О.А. Яковлєвим, 

О.М. Ярошенком та іншими науковцями.  

Враховуючи сутність даного правового механізму, а також проблеми 

його функціонування, виділені у межах цього наукового дослідження, можемо 

дійти висновку, що до основних актуальних проблем правового регулювання 

належного функціонування правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в Україні можемо віднести наступні проблемні 

питання:  

1. Недостатність розвитку комплексної наукової думки про сутність і 

зміст правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в Україні. Слід погодитись із українською вченою 

Л.В. Вакарюк, котра наголошує на тому, що сучасна наука трудового права 

«характеризується певною мірою безсистемністю, неузгодженістю та 

внутрішніми протиріччями» [52, c. 205], які загострюються тим фактом, що 

зміни до національного законодавства про працю вносяться часто без 

урахування останніх досягнень наукової думки юристів-трудовиків. Вказане 

питання набуває особливо значення з огляду на те, що ефективність правових 

норм, як зауважує провідний юрист-трудовик В.С. Венедиктов, безпосередньо 

залежить від «теоретично обґрунтованого і практично аргументованого їх 

вибору та закріплення в чинному законодавстві, а також від правильного їх 

застосування на практиці» [65, c. 186].  
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Водночас слід мати на увазі, що потреба у нормуванні трудових 

правовідносин не завжди може «чекати» вирішення проблеми у теоретичній 

площині, особливо тоді, коли вирішення проблемного питання не може бути 

відкладеним у часі (прикладом цього є врегулювання подальшого перебігу 

трудоправових відносин під час запровадження карантину, спрямованого на 

обмеження поширення коронавірусної хвороби). Українська вчена 

В.В. Пузанова справедливо констатує, що науковцями до сьогодні не було 

досягнуто спільної думки стосовно «єдиної моделі теоретичного осмислення 

видів зміни трудового договору». Крім того, на думку юриста-трудовика, 

«надзвичайно дискусійними залишаються також питання стосовно того, що 

саме потрібно розуміти під такими видами зміни умов договору. Ускладнює 

цю проблему той факт, що наразі юристи-трудовики, котрі досліджують 

проблематику зміни трудового договору, дотримуються різних підходів до 

розуміння вказаних видів змін договору, а також у своїх дослідженнях 

називають їх різними термінами («модифікація трудового договору», «новація 

трудового договору» тощо), що шкодить понятійному апарату трудового 

права. З цього приводу наголосимо, що відповідна варіативність не є 

конструктивною для належного формування наукової думки про зміни 

трудового договору, на підставі якої будуть формуватись положення нового 

кодифікованого законодавчого акта України про працю» [411, c. 313].  

Отже, можемо дійти висновку, що наявність прогалин у теорії 

забезпечення стабільності трудових правовідносин унеможливлює створення 

науково обґрунтованого законодавства про працю, норми якого 

становитимуть фундамент для належного функціонування правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин. Це питання 

потребує комплексного вирішення у короткостроковій перспективі, а саме до 

прийняття нового кодифікованого закону про працю.  

2. Проблеми якості правового регулювання правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні. Становлення 

правової держави в умовах розвитку ринкової економіки, як справедливо 
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зауважує український науковець П.С. Луцюк, «потребує наведення належного 

порядку у сфері нормативного забезпечення соціально-трудових відносин, 

оскільки для багатьох громадян праця є єдиним джерелом поліпшення свого 

добробуту та зміцнення держави в цілому» [286, c. 46]. Проте питання 

відповідності законодавства про працю тим чи іншим потребам працівників, 

роботодавців, ринку праці загалом – традиційна проблема вітчизняної науки 

трудового права. Як правило, це питання ученими пов’язується із застарілістю 

норм законодавства про працю, а саме з архаїчністю вітчизняного трудового 

законодавства. Наприклад, С.С. Лукаш зауважує, що чинний КЗпП України є 

«сумішшю правових норм, прийнятих за різних історичних та економічних 

умов, певна частина яких відповідає вимогам часу, а інша – застаріла і не може 

адекватно регулювати сучасні трудові відносини» [283, c. 150]. Погоджується 

із цим підходом і Ю.О. Остапенко, констатуючи, що сучасне трудове 

законодавство нашої держави «можна визначити як досить архаїчне, а чинний 

Кодекс законів про працю України – як рудимент історії, оскільки більшість 

правових норм, які регулюють трудові правовідносини, було розроблено і 

прийнято в період СРСР, коли сфера приватноправових відносин була 

надзвичайно обмежена, а самостійна зайнятість заборонялася і 

переслідувалася з боку держави. Нормативно-правові акти, які розроблялися і 

запроваджувалися після проголошення незалежності України, хоча і є більш 

прогресивними, ніж радянські, однак і вони не відповідають вимогам 

сучасності». За цих обставин, на думку юриста-трудовика, «вести мову про 

будь-яке адекватне і належне правове регулювання відповідних суспільних 

відносин не доводиться» [335, c. 188]. Водночас на сьогоднішній день слід 

констатувати й те, що чинне законодавство про працю (у період його 

постсоціалістичного розвитку) в значній мірі позбавилось «соціалістичного 

наповнення», праця була деідеологізована, а засада стабільності трудових 

правовідносин вже не тлумачилась в якості інструменту закабалення 

трудящих. У цьому сенсі не можна вести мову про те, що законодавство про 

працю у відповідній частині є дійсно «застарілим». Навпаки, у досліджуваній 
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частині трудове законодавство України у достатній мірі відповідає трудовому 

законодавству правової та соціальної держави, на відміну, наприклад, від 

законодавства про працю Польщі, котре дедалі більше стає правом ринку 

праці.  

Інше питання полягає у тому, що сучасне трудове законодавство нашої 

держави недостатньо якісне, як це було неодноразово продемонстровано у 

попередніх розділах цього дослідження, тобто містить певні прогалини, 

змінюється без певного юридичного ідеологічного спрямування (на 

проблематику ідеології трудового права вже детально звертали увагу провідні 

юристи-трудовики М.І. Іншин і В.І. Щербина [188; 195]). Саме ця проблема 

суттєвим чином загострюється поглибленим впровадженням законів ринкової 

економіки в Україні, європеїзацією національного законодавства та 

негативними наслідками множини кризових явищ у нашій державі та світі (дія 

законодавства про працю: у зоні проведення ООС; під час дії карантину, 

спрямованого на попередження поширення COVID-19 тощо). Український 

науковець С.С. Лукаш наголошує на тому, що «розбудова ринкової економіки 

України, побудова соціально орієнтованої економіки та підвищення її 

конкурентоспроможності на всіх рівнях з поступовою інтеграцією у 

Європейське Співтовариство» вимагають, з одного боку, формування 

ефективного мотиваційного механізму (від підприємств різних галузей та 

форм власності), а з іншого боку – постійного вдосконалення трудового 

законодавства (від держави) [283, c. 148]. У цьому сенсі наголосимо, що 

законодавство про працю в значній мірі може сприяти потужній розбудові 

економіки держави у тому разі, коли трудове законодавство буде ґрунтуватись 

на засаді гармонійної стабільності трудових правовідносин.  

Конкретизуючи окреслену проблему, зазначимо, що проблематику 

якості правового регулювання правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в Україні складають наступні питання:  

1) недосконалість чинного законодавства про працю. Недосконалість 

законодавства є певною закономірністю сучасного світу, що постійно 
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змінюється й вимагає постійних змін законодавства, результатом чого є те, що 

приймаються нові, змінюються чи скасовуються існуючі норми нормативно-

правових актів. Ця динаміка досить часто призводить до заплутаності 

правового регулювання, різного роду нормативних суперечностей, особливо у 

частині співвідношення централізованого та локального регулювання 

суспільних відносин. Наприклад, юрист-трудовик В.М. Зеленський звертає 

увагу на те, що у вітчизняній теорії права спостерігається проблема 

визначення підстав припинення трудових правовідносин, а у законодавстві ці 

підстави розпорошені у різних нормативно-правових актах. Український 

учений наголошує на тому, що «попри стандартне переконання, яке, до речі, 

проголошене в КЗпП, щодо вичерпності переліку підстав припинення 

трудових правовідносин в Україні шляхом їх зазначення в законі, зокрема в 

тому ж КЗпП, насправді ці підстави сьогодні розпорошені по різних видах 

нормативно-правових актів і, що особливо цікаво, навіть по різних 

нормативно-правових актах різної юридичної сили, навіть у підзаконних 

нормативно-правових актах містяться підстави припинення трудових 

правовідносин» [168, c. 174–175]. 

Вітчизняний науковець Д.І. Сіроха виокремлює в якості особливої 

проблеми правового регулювання у сфері праці наявність численних 

нормотворчих колізій у галузі трудового права. На думку провідного юриста-

трудовика, причинами таких колізій є: а) дублювання корпоративними 

суб’єктами централізованого законодавства; б) вторгнення корпоративних 

суб’єктів у межі відання держави, що призводить до обмеження прав 

громадян; в) порушення порядку прийняття законів та нормативних актів 

уповноваженими суб’єктами та внесення до них змін і доповнень; 

г) закріплення в нормативних актах загальних положень без детальної 

регламентації процедурних правил; ґ) видання локальних актів з питань, 

віднесених до компетенції державної влади [439, c. 96].  

Крім того, недосконалість чинного законодавства про працю, що є 

особливою проблемою належного функціонування правового механізму 
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забезпечення засади стабільності трудових правовідносин, обумовлюється, як 

уже нами зазначалось, проблемами формування комплексної теорії 

стабільності трудових правовідносин. Ученими справедливо зазначається, що 

належним чином врегулювати питання припинення трудових правовідносин 

неможливо, доки у сфері праці не будуть вирішені такі питання: 

універсального теоретичного формулювання системи підстав припинення 

трудових правовідносин; визначення термінологічного апарату інституту 

припинення трудових правовідносин; чіткого окреслення можливостей сторін 

під час припинення між ними трудових правовідносин, а також можливостей 

третіх осіб щодо вимоги припинення таких відносин тощо [168, c. 176];  

2) відсутність критичного підходу до процесу європеїзації 

національного законодавства про працю. З 2019 року на рівні Конституції 

України була визначена та нормативно закріплена мета державної політики у 

сфері європейської інтеграції України – «набуття Україною повноправного 

членства у Європейському Союзі визнано на конституційному рівні 

стратегічним курсом Української держави» [198, c. 16]. З огляду на це, набула 

надзвичайного значення трудова реформа системи законодавства України у 

напрямі її європеїзації [339, с. 179]. Проте, як зазначає провідний український 

юрист-трудовик О.А. Яковлєв, сучасна наука трудового права України наразі 

перебуває на важливому етапі свого розвитку, оскільки «відбувається 

фундаментальний перегляд засад, йде пошук ідеологічних основ, робляться 

спроби сформувати систему подальших базових цінностей». Увесь цей процес 

за спостереженнями науковця «ускладнюється тим фактом, що наука 

трудового права опинилася ніби на роздоріжжі»: «виокремилися групи 

вчених, які активно критикують «радянські підходи», закладені в основу 

трудового права, та наголошують на доцільності переорієнтації на 

«європейські цінності» при визначенні засад правового регулювання трудових 

відносин в Україні; у той же час не позбавлені аргументів й інші точки зору, 

згідно із якими здобутки радянських часів, закладені в тодішнє трудове право 

та якими й досі в цілому керується система наукових знань у цій галузі, 
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потребують збереження та адаптації до нових економічних умов, так як саме в 

цьому проявляється дійсно соціальна природа трудового права на противагу 

праву «ринку праці», в яке сьогодні трансформується трудове право в 

економічно розвинених країнах» [565, c. 5]. Це «роздоріжжя» найбільш 

помітним стало у процесі створення нового кодифікованого законодавчого 

акта про працю, що здійснюється у період поглибленої адаптації 

національного законодавства до права ЄС у контексті Угоди про асоціацію 

України з цим Союзом [371], хоча процеси європеїзації трудового 

законодавства України відбувались і до 2014 року. Український учений 

В.С. Кілімов ще у 2012 році звертав увагу на те, що «останнім часом стратегія 

європейської інтеграції все яскравіше проявляється у різних сферах 

суспільного життя. При цьому реформування більшості із цих аспектів 

відбувається саме під егідою необхідності зближення із законодавством 

Європейського Союзу. Законодавство України про працю не має бути 

винятком, що в контексті загальноукраїнської направленості впровадження 

досвіду західних країн-сусідів у нормативно-правові акти держави визначає 

очевидну актуальність наведених проблем» [211, c. 108]. 

Слід зауважити, що процес реформування національного трудового 

права України у відповідності з європейськими стандартами – досить 

складний і багатофункціональний процес, в руслі якого протягом останніх 

років намагається рухатися наша держава. Вказане є цілком закономірним, 

адже, як зазначають учені, «стратегічний напрям сучасної української держави 

– входження в європейський простір – є об’єктивно й історично зумовлений 

як її національним і культурним розвитком, так і правовим. Україні процес 

інтеграції з Європою потрібен для ефективного її функціонування, підняття 

міжнародного престижу, забезпечення трансформації правової системи» [23, 

c. 6]. У площині нормотворчої діяльності це відображається у процесі 

адаптації національного законодавства про працю до «трудового права ЄС» чи 

інакше – до «європейської соціальної моделі» як «суми колективних цінностей 

сучасного соціального суспільства» [45, c. 4].  
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У цьому сенсі адаптацією законодавства є «процес приведення законів 

України та інших нормативно-правових актів у відповідність з acquis 

communautaire» [117, c. 276]. При цьому під поняттям «адаптація трудового 

законодавства України до законодавства ЄС» А.Ю. Денисевич пропонує 

розуміти «діяльність державних установ щодо, з одного боку, дослідження 

нормативної правової бази Європейського Союзу у регулюванні трудової 

діяльності, а з іншого – національного трудового законодавства в аспекті його 

відповідності рівню європейського правового регулювання зазначених 

відносин, підведення підсумків та надання пропозицій щодо поступового їх 

прийняття, впровадження результатів нормотворчої діяльності у 

правозастосовну практику» [131, c. 104–105].  

Водночас реалізація євроінтеграційних прагнень нашої держави не слід 

зводити винятково до європеїзації законодавства, зокрема трудового 

законодавства. Слід погодитись із тим, що європеїзація трудового 

законодавства України є «досить важливою для забезпечення стабільності 

держави, вирішення політичних, економічних, соціальних, культурних та 

інших проблем, які виникають у державі» [290, c. 130]. Серед іншого, це 

пояснюється тим, що «процес інтеграції України у європейський економічний 

та політичний простір не може бути успішним без відповідної імплементації 

правових норм Європейського Союзу до української системи права» [422, c. 

14]. Однак необхідно також мати на увазі наступне: коли вітчизняне 

законодавство містить більш високі (у порівнянні з правом держав-членів 

ЄС) гарантії соціальної безпеки працівника і роботодавця у процесі 

забезпечення стабільності трудових правовідносин, то європеїзація 

українського законодавства у відповідній частині відбуватиметься на шкоду 

ідеї побудови України як соціальної держави, що йде усупереч Конституції 

України та меті законодавства про працю, закріпленій у КЗпП України. 

Проте, аналізуючи останні нормотворчі тенденції у сфері праці (проекти 

законів про працю, починаючи з 2019 року), можемо дійти висновку, що 

вказана ідея досить часто ігнорується розробниками нових кодифікованих 
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законів про працю, що виправдовується бажанням найбільш повного 

наближення українського трудового права до «європейського трудового 

права» та послаблення обов’язків роботодавців, що стримують їх можливості 

у максимізації ефективності виробничих процесів [81; 199; 324].  

Крім того, слід зауважити, що трудове право ЄС, до якого начебто має 

бути наближене українське трудове право, є досить умовною категорією. Під 

нею досить часто розуміють сукупність національних стандартів держав-

членів ЄС, що не є коректним, адже право ЄС загалом припускає 

наднаціональний рівень ієрархії норм поведінки. Тобто трудовим правом ЄС 

є сукупність наднаціональних норм цього Союзу, що містяться в актах 

первинного права (договорах, на яких ґрунтується Союз), а також на 

нормативних актах інститутів Євросоюзу, якими регулюються питання праці 

та, зокрема, стабільності трудових правовідносин.  

Отже, проблематичним для належного функціонування правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин є те, що 

законодавцем проголошується важливість європеїзації законодавства, однак 

не закріплено чіткої концептуальної норми, у відповідності з якою ця 

європеїзація має здійснюватися, а також не визначено межі, якими 

окреслюється допустимість європеїзації законодавства про працю (крізь 

призму впливу на соціальну безпеку працівників і роботодавців) [538]. За 

таких обставин цілком ймовірною може бути заміна низки дієвих гарантій 

стабільності трудових правовідносин на ті, що створені у європейських 

державах, у котрих трудове право перетворюється на право ринку праці 

(зокрема це стосується Польщі). У такому разі недосконалий, але у міру 

справедливий закон буде замінений на несправедливий, однак формально 

адаптований до європейських стандартів акт, що призведе до дисбалансу у 

функціонування правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин [514, с. 352].  

Вказане має надзвичайно важливе значення, адже, як справедливо 

зазначають правники, «несправедливий закон», особливо у період соціальної 
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та культурної кризи в державі, у жодній мірі не виявляється спроможним 

сприяти вирішенню кризових явищ. Навпаки, цей «драконівський захід» буде 

загострювати соціальний конфлікт, провокувати нові конфлікти у суспільстві, 

культивувати практичне вираження природного антисоціального стану 

людини – bellum omnium contra omnes, обумовлювати зростання правового 

нігілізму, оскільки свідомість людини протестує проти несправедливого 

поводження з нею або з її близькими чи проти можливості такого поводження, 

знецінювати в очах громадян цінність держави і знижувати їх потребу в 

державі» [103, c. 48];  

3) закріплення у чинному законодавстві нових трудоправових 

стандартів, які не завжди достатньо зрозумілі у процесі правозастосування, 

що негативно впливає на належне функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин. Вітчизняними вченими 

констатується, що «перспективи правового впорядкування трудових відносин 

в Україні невтішні», адже «новації правового регулювання праці – як ті, що 

тільки-но з’являються, так і ті, що вже апробовано у світі – для українських 

реалій, на жаль, сьогодні можуть розглядатися лише абстрактним посилом» 

[451, c. 50]. Крім того, як зауважує український науковець В.М. Зеленський, 

останні зміни трудового законодавства лише загострили існуючі проблеми 

правового регулювання припинення трудових правовідносин. У цьому 

контексті недостатньо зрозумілими є «нові» підстави припинення трудових 

правовідносин, зокрема звільнення працівника на підставі заходів запобігання 

корупції чи заходів щодо «очищення влади». Нововведені підстави за 

спостереженнями юриста-трудовика «викликають ще й різноманітне 

правозастосування». Саме тому ці підстави наразі вимагають «аналізу щодо 

умов, порядку, особливостей їх застосування», формування уніфікованої 

практики застосування нових підстав для припинення трудового договору 

[168, c. 175]. Ці проблемні питання, певна річ, безпосереднім чином 

позначаються на ефективності функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин і потребують вирішення 



340 

 

компетентними державними органами (Міністерством юстиції України, НАЗК 

та ін.).  

Вітчизняними фахівцями [143; 365; 420] постійно звертається увага і на 

те, що норми законодавства, у відповідності з якими окремі категорії 

працівників були звільнені з посад на підставі здійснення люстраційних 

заходів (заходів щодо «очищення влади»), суперечать нормам Конституції 

України, трудового законодавства, положенням Європейської конвенції, 

внаслідок чого виникає юридична невизначеність у правовому механізмі 

забезпечення стабільності трудових правовідносин. Додатково звернемо увагу 

на те, що ЄСПЛ у рішенні від 17 жовтня 2019 року (стало остаточним  

24 лютого 2020 року після відхилення зауважень та аргументів українського 

Уряду, що виправдовували звільнення публічних службовців на підставі 

люстрації) по справі «Polyakh and Others v. Ukraine» [609] постановив, що 

Закон України «Про очищення влади» порушив права люстрованих 

українських чиновників, адже норми цього законодавчого акта 

застосовувались до дуже широкого кола осіб, що призвело до звільнення 

заявників лише на тій підставі, що вони обіймали посади на державній службі 

протягом більш ніж року за часів президентства В.Ф. Януковича, або ж на 

підставі зайняття посад у Комуністичній партії до 1991 року. Після 

оприлюднення правової позиції Європейським судом з прав людини її почали 

дотримуватись й українські суди. Зокрема показовою у цьому контексті є 

постанова ВС від 03 червня 2020 року у справі № 817/3431/14 

(адміністративне провадження № К/9901/1400/18) [68];  

4) наявність у роботодавців досить широких повноважень у прийнятті 

локальних нормативних актів, що можуть впливати на ефективність 

функціонування правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин. Український науковець О.В. Черкунов зазначає, що «вихід 

роботодавців за рамки власних нормативних повноважень досить часто 

зустрічається на практиці, особливо на сьогоднішній день, коли роботодавці 

намагаються оптимізувати власну підприємницьку діяльність, у тому числі 
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шляхом мобілізації праці найманих працівників, підвищення темпів їх праці, 

розширення трудових функцій тощо, щоб залишитися конкурентними в 

умовах множинності соціально-економічних, культурних та політичних криз 

у нашій державі». На думку ученого, «все це вказує лише на недосконалість 

чинного законодавства у частині врегулювання нормативних повноважень 

роботодавців щодо унормування праці, що є проблемою, котру слід вирішити 

у межах реформування трудового законодавства в нашій державі» [489, c. 182].  

3. Недостатність забезпечення законності у трудових правовідносинах 

та наявність низького рівня добросовісності працівників і роботодавців, що 

шкодить належному функціонуванню правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин в Україні. На сьогоднішній день на 

ринку праці, так само як і в державі загалом (відповідні негативні явища мають 

місце також і в низці інших держав, зокрема США, державах-членах ЄС, 

державах Азії [617; 628; 647; 650]), спостерігається занепад суспільної моралі, 

знижується авторитет права. За цих умов поширюється правовий нігілізм та 

досить часто має місце демонстративне ігнорування принципу законності, що 

недопустимо. Українські науковці М.І. Іншин і В.А. Багрій констатують, що 

«формування високого рівня правової культури та правової свідомості в 

учасників трудових правовідносин забезпечується відповідними 

ідеологічними засобами, призначення яких полягає у вихованні необхідних 

масових рис у суспільстві». Серед цих засобів учені називають законність, 

завдання якої полягає у «забезпеченні додержання учасниками трудових 

правовідносин приписів законодавства про працю та досягненні правопорядку 

у трудових правовідносинах, що дозволить досягнути якісно нового рівня 

врегулювання праці в нашій державі» [194, c. 83]. У цьому сенсі законність є 

встановленим державою режимом (порядок, норми, алгоритм дій), який 

«обов’язковий для впровадження у суспільстві» [651, c. 489].  

Провідний український науковець М.І. Іншин наголошує на тому, що 

«чинний стан реалізації принципу законності у трудових правовідносинах 

характеризується наявністю великої кількості проблем, тому без 
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фундаментальних наукових досліджень проблем реалізації принципу 

законності у трудових правовідносинах перехід на якісно новий рівень 

функціонування трудових правовідносин у нашій державі є неможливим». 

При цьому вітчизняний юрист-трудовик серед проблемних питань 

недостатності забезпечення законності у трудових правовідносинах 

виокремлює «проблематичність доведення самого факту існування трудових 

правовідносин між особами, оскільки аналіз деяких праць, у яких науковцями 

досліджувалась судова практика у трудових спорах, засвідчив, що сьогодні 

роботодавці значно більш захищені, адже чинне законодавство ускладнює 

доведення працівником фактичного здійснення ним трудових правовідносин» 

[184]. 

Слід наголосити на тому, що недостатність забезпечення законності у 

трудових правовідносинах є суттєвою проблемою не лише у контексті дій 

роботодавця, але й найнятих ним працівників, так як  недисциплінована праця 

може становити собою ризик для життя та здоров’я працівника, його колег, 

клієнтів, суспільства тощо [291, c. 204–205]. Зокрема результатом 

недисциплінованої праці може стати інвалідизація працівника-порушника 

дисципліни чи його колег, у результаті чого він (його колега, що постраждав 

від недисциплінованої трудової діяльності) може позбутися можливості у 

подальшому виконувати свої трудові обов’язки.  

Крім того, в умовах ігнорування важливості принципу законності також 

спостерігається активізація шахрайських дій працівників відносно 

роботодавців та роботодавців відносно працівників, що прямо чи 

опосередковано загрожує ідеї стабільності трудових правовідносин, яка 

об’єктивується у добросовісній поведінці учасників відповідних відносин. 

Конкретизуючи цю проблему, звернемо увагу на наступні обставини сучасної 

дійсності:  

1) недобросовісні дії роботодавців. Недобросовісна поведінка 

роботодавця відносно найманих працівників має низку фактичних виявів. 

Зокрема роботодавець може повідомляти працівнику недостовірну 
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інформацію щодо себе (роботодавець вводить в оману працівників щодо 

історії підприємства, безпеки праці на підприємстві тощо) чи стосовно умов 

найму (роботодавець обіцяє працівнику, що після завершення 

випробувального строку найме його на роботу з гідною заробітною платою 

тощо). На ці ж обставини звертали увагу й інші науковці, які наголошували, 

що на пострадянському просторі характерною є різноманітність способів 

шахрайства роботодавців, зокрема: а) встановлення уявного випробувального 

терміну, за результатами якого працівникові не виплачується заробітна плата 

і з ним розриваються трудові відносини під приводом непроходження 

випробувального терміну; б) надання особі, котра бажає бути найнятою на 

роботу, нібито тестового завдання, наприклад, ще на етапі співбесіди, 

результати виконання якого будуть використані роботодавцем, однак не 

оплачені; в) встановлення обов’язку проходження працівником оплачуваного 

(працівником) спеціального навчання на підприємстві, в якості умови 

подальшого працевлаштування, яке до початку роботи необхідно пройти 

особі, що бажає працевлаштуватись, однак після проходження навчання 

працевлаштування не відбувається (створюються умови, за яких особа не 

спроможна здати підсумковий екзамен) тощо. Ученими також зазначається, 

що «специфіка розглянутих вище форм зайнятості полягає у тому, що 

претендент на вакантну посаду може і не усвідомлювати хиткості свого 

становища, бути упевненим в успішному працевлаштуванні та професійних 

перспективах» [257, c. 675–676];  

2) недобросовісні дії працівників. Працівники також можуть 

повідомляти роботодавцю недостовірну інформацію при укладанні трудового 

договору (надавати підроблені документи, що засвідчують кваліфікацію, 

вводити в оману наймачів з приводу досвіду роботи тощо). Хоча традиційно 

стверджується, що працівники є найменш захищеною стороною трудового 

договору, вказане не слід розуміти буквально. Тобто це не значить, що вони 

не можуть своїми діями ставити під загрозу задоволення роботодавцем своїх 

законних інтересів, а також не шкодять своєю поведінкою функціонуванню 
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правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин. 

Особливим чином вказане питання загострюється в умовах перебудови 

трудового законодавства у межах парадигми людиноцентризму, у результаті 

чого працівники, як зазначає Ю.О. Остапенко, наділяються значним обсягом 

трудових прав, якими вони можуть зловживати, недотримуючись «комплексу 

моральних засад суспільства, які мають нормативне юридичне значення» [333, 

c. 213].  

Суттєвим чином загострюється проблема належного функціонування 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин в 

Україні через недостатній рівень добросовісності поведінки працівників чи 

роботодавців, а саме:  

1) відсутність або ж недостатність правової просвіти працівників 

щодо їх прав і законних інтересів у сфері праці, а також юридичної сутності 

гармонійної стабільності трудових правовідносин. Український учений 

В.В. Хромей зазначає, що «внаслідок низького рівня правової освіти та 

доступних джерел інформування громадян про конституційно гарантовані 

права, свободи та обов’язки існує тенденція до неефективної або неналежної 

реалізації принципу свободи праці як базової соціально-економічної категорії 

розвитку суспільства та людини в ньому» [480, c. 77]. Дійсно, слід погодитись 

із цією позицію, враховуючи також окремі судові рішення, розглянуті у 

розділі 3 цього дослідження, у яких прослідковується те, що працівники та 

роботодавці не завжди в достатній мірі розуміють свої права, законні інтереси, 

межі цих прав та інтересів, підстави та умови порушення їх прав та інтересів 

у контексті засади стабільності трудових правовідносин. За цих обставин 

ігнорування даної засади залишається непоміченим з боку того, чиї права та 

законні інтереси були порушені, а також з боку суспільства, що шкодить 

соціальній безпеці найманих працівників та економічній безпеці роботодавців;  

2) кризові явища на ринку праці та в державі загалом. Наявна на 

сьогоднішній день економічна та соціально-політична криза в Україні, як 

справедливо зазначає український науковець П.С. Луцюк, «посилила кризу 
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ринку праці, що призвело до збільшення кількості порушень роботодавцями 

трудових прав працівників» [286, c. 46]. На ці ж обставини звертає увагу і 

провідна українська учена Т.А. Занфірова, яка ще у 2015 році наголошувала на 

тому, що «в умовах економічних, соціальних і політичних кризових явищ в 

Україні, багато в чому обумовлених Кримською кризою та сепаратистськими 

рухами в Донецькій і Луганській областях, що негативно позначаються на 

ринку праці, чимало працівників позбавляються робочих місць у порядку 

масових звільнень і неплатоспроможності роботодавців. Водночас 

роботодавці, підшукуючи нових працівників, часто зловживають своїм 

становищем на ринку праці, дискримінуючи осіб, які бажають укласти з ними 

трудовий договір. Зважаючи на це, початковий етап реалізації особами своєї 

свободи праці в зазначених умовах тісно пов’язаний з численними 

порушеннями, що знецінюють свободу праці, котра гарантована та 

захищається часто суто декларативно» [161, c. 43].  

4. Проблеми недостатнього забезпечення рівності працівників та 

пом’якшення негативного ефекту об’єктивної неконкурентності працівника. 

Наявність практики дискримінації на ринку праці обумовлює ситуацію 

необ’єктивної неконкурентності окремих груп працівників, які у дійсності є 

конкурентними. Наприклад, український учений М.О. Данилов звертає увагу 

на те, що на сьогоднішній день на українському ринку праці спостерігається 

«усталене упереджене ставлення до соціальної ролі чоловіків та жінок», а 

також до «реального трудового потенціалу молоді, осіб передпенсійного віку 

та осіб з інвалідністю». Юрист-трудовик констатує, що «до сьогодні в 

суспільстві переважають думки, що молодь неспроможна належним чином 

виконувати відповідальні трудові обов’язки через свою незрілість, а особи, 

старші 50 років, – неспроможні виконувати цю ж роботу необхідним чином у 

зв’язку із зниженням психофізіологічних можливостей організму людини у 

відповідному віці. Більшість з окреслених упереджень є відображенням 

культурних традицій, результатом стереотипного мислення, що не у всіх 

випадках має підтвердження, адже на практиці ми водночас можемо 
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спостерігати наполегливу, мотивовану молодь і повною мірою не 

заінтересованих у результатах праці, недисциплінованих працівників віком від 

28 до 45 років» [125, c. 168]. Ускладнюється ця проблема тим фактом, що в 

нашій державі постійно підвищується пенсійний вік і роботодавці, переконані 

у тому, що працівники віком від 45 років, вже не є ефективними, відповідно, 

вони знаходять ті чи інші підстави для того, щоб позбутися таких кадрів, 

внаслідок чого такі працездатні громадяни після звільнення можуть місяцями 

шукати роботу, на яку їх погодяться найняти.  

Отже, як вбачається з викладеного, належне функціонування правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні 

характеризується низкою традиційних та новітніх проблеми, що є 

характерними лише для нашої держави (невизначеність процесу європеїзації 

трудового законодавства та трансформації сучасного законодавства про 

працю) або ж у тій чи іншій мірі також мають місце у решті держав світу 

(відсутність комплексної теорії гармонійної стабільності трудових 

правовідносин, недобросовісність багатьох працівників і роботодавців, що 

обумовлює нестабільність трудових правовідносин, швидке поширення 

коронавірусної хвороби та неготовність держави оперативним і правильним 

чином протистояти поширенню цієї хвороби, не шкодячи перебігу відносин у 

сфері праці тощо).  

 

 

 

 

4.2 Шляхи вирішення проблем функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні 

 

На сьогоднішній день наша держава переживає низку кризових явищ, які 

значним чином позначаються на спроможності роботодавців продовжувати 

економічну діяльність, а отже, і на можливості працівників планувати своє 
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майбутнє навіть у короткостроковій перспективі. Як наслідок, працюючі 

особи уповільнюють свою економічну активність, що також впливає на 

потенціал розширення ринку праці. При цьому неналежне функціонування 

ПМЗ СТП сприяє вирішенню низки цих та інших економічних і безпекових 

проблем, що мають місце у державі. Водночас цей правовий механізм на 

сьогоднішній день не може функціонувати належним чином, оскільки це 

неможливо із-за існування низки об’єктивних та суб’єктивних проблем, котрі 

потребують вирішення у межах певних напрямів, які необхідно 

виокремити [528, с. ??].  

Але слід мати на увазі, що, хоча соціально-правовій природі і 

проблематиці функціонування ПМЗ СТП ще не приділялась увага 

українськими і зарубіжними юристами-трудовиками на рівні комплексного 

дослідження, у тій чи іншій мірі питання оптимізації функціонування 

досліджуваного правового механізму вже розглядалось багатьма 

українськими ученими. Це є цілком закономірним, адже, як зазначає 

Д.І. Сіроха, «проблема удосконалення національного трудового законодавства 

вже багато років визначає спрямованість зусиль науковців і практиків» [438, 

с. 94]. В окресленому контексті мова йде, у першу чергу, про науковців, які 

вже широко розглядали проблемні питання перебігу трудових правовідносин, 

серед яких: Е.В. Бабенко [18], Л.В. Вакарюк [53], О.Л. Войно-

Данчишина [82], М.І. Іншин [185], О.В. Лавріненко [270], О.Є. Луценко [284], 

Я.В. Сімутіна [431], Ю.С. Тихонович [468], Н.М. Швець [549] та інші юристи-

трудовики. У цьому контексті важливим є те, що практично усі дисертаційні 

праці українських учених, спрямовані на формулювання наукових підходів до 

вирішення практичних проблем нормування ринку праці, містять ті чи інші 

пропозиції, які можуть бути використані законодавцем для оптимізації 

функціонування процесів, у яких задіяні працівники та роботодавці. Але при 

цьому і наразі ним не завжди враховуються відповідні пропозиції, а тому 

наукові дослідження та розвідки вітчизняних юристів-трудовиків, 
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опубліковані навіть ще у 2000-х роках, продовжують залишатися 

актуальними.  

Наприклад, у процесі останніх судово-правових реформ проігнорованою 

законодавцем залишається пропозиція вітчизняних учених [66; 129; 164; 165; 

485; 550; 579] про створення трудової юстиції за моделями, що існують у 

зарубіжних державах (у Бразилії, Державі Ізраїль, Ісландії, Князівстві Монако, 

Нікарагуа, ФРН). При цьому, зважаючи на численні аргументи українських 

науковців, не залишається сумнівів, що створення відповідної юстиції 

сприятиме більш швидкому та фаховому вирішенню трудоправових спорів, 

зокрема й у частині порушення права на стабільні трудові правовідносини. 

Українська вчена О.Г. Середа з цього приводу зауважує, що 

«спеціалізованому трудовому суду належить стати більш доступним для 

працівників, у ньому мають забезпечуватися рівні можливості працівників і 

роботодавців, а судочинство повинно бути більш своєчасним, менш 

обтяжливим і конфліктним, мають бути створені кращі умови для примирення 

сторін. При цьому йому треба залишатися незалежним, неупередженим, 

кваліфікованим і справедливим, бо інакше судова реформа не буде мати 

сенсу» [428, c. 14].  

Що ж безпосередньо стосується питання вирішення проблематики 

належного функціонування правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин, то, зважаючи на отримані нами висновки у межах 

цього дослідження, можемо дійти думки, що основними актуальними 

напрямами вирішення проблем недостатності правового регулювання 

функціонування досліджуваного правового механізму є:  

1. Узгодження процесів поточного переосмислення засади стабільності 

трудових правовідносин та триваючої реформи законодавства України про 

працю. У попередньому підрозділі цієї наукової праці нами констатувалась, з 

одного боку, недостатність розвитку комплексної наукової думки про сутність 

і зміст правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в Україні, а з іншого боку, неузгодженість реформування 
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трудового законодавства з актуальними досягненнями провідних юристів-

трудовиків, безсистемність змін законодавства про працю. У цьому контексті 

вбачається доцільність у створенні Робочої групи з питань розробки нового 

Трудового кодексу України, до якої входили б провідні науковці основних 

наукових шкіл трудового права (Київської, Харківської, Одеської, 

Чернівецької та Львівської). Ця Робоча група могла б функціонувати у формі 

засідань, під час яких була б виконана така робота:  

1) вироблена концепція зміни законодавства про працю. Український 

науковець Д.І. Сіроха цілком справедливо зауважує, що «нормотворення 

починається з усвідомлення відповідними суб’єктами необхідності правового 

врегулювання тих чи інших відносин у відповідності з нагальними потребами 

розвитку суспільства» [440, c. 185]. При цьому відповідне «усвідомлення» 

повинно відображатись у конкретному концептуальному акті, який міститиме 

структуроване бачення шляхів і перспектив вирішення відповідного питання, 

а також у ньому будуть ураховані:  

а) актуальні проблеми сфери праці, а також тенденції впливу ринкової 

економіки на забезпечення рівня соціальної безпеки сторін трудових 

правовідносин загалом та у частині забезпечення стабільності трудових 

правовідносин зокрема. У цьому контексті слід врахувати, наприклад, те, що 

реформи в економіці, як зауважує провідний український юрист-трудовик 

М.І. Іншин, «обумовлюють поступову трансформацію змісту права на працю 

у бік розширення його меж. Саме тому сьогодні, коли держава потребує 

стимулювання економіки за рахунок отримання фінансових інвестицій, 

важливою умовою цього процесу є розвиток та оновлення правового 

регулювання права на працю та відповідне вирішення проблем, які існують у 

цій сфері» [189, c. 11];  

б) актуальні пропозицій учених, що вже були викладені у дисертаціях 

(спеціальність 12.00.05), в інших наукових дослідженнях і розвідках 

українських і зарубіжних юристів-трудовиків, рекомендаціях міжнародних 

організацій.  
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Зважаючи на соціально-правову значимість засади гармонійної 

стабільності трудових правовідносин, необхідність досягнення високого рівня 

соціальної безпеки найманих працівників і роботодавців, а також забезпечення 

інтересів суспільства та держави у сфері праці, необхідно, щоб відповідна 

концепція засновувалась на ідеї створення прогресивного трудового 

законодавства, що враховуватиме потреби ринку та той факт, що Україна є 

соціальною державою, а тому т. зв. «меркантицентричний» підхід до 

реформування сфери праці є неприпустимим. Іншими словами, наближення 

правового режиму трудового права України не повинно обумовлювати 

трансформацію цієї галузі права у право ринку праці, як це відбувається, 

приміром, у сусідній Республіці Польща;  

2) вироблено план-зміст положень проєкту кодифікованого 

законодавчого акта про працю. Українська вчена С.І. Ілларіонова вказує на 

об’єктивність і обґрунтованість позиції стосовно того, що чинний КЗпП 

України, «незважаючи на прийняття його в умовах тоталітарної державності, 

планової економіки», також «містить різні демократичні засади» [174, c. 112]. 

Ця позиція нами була також аргументована у попередньому підрозділі 

наукової праці. Але це не свідчить про те, що не потрібно приймати новий 

кодифікований законодавчий акт про працю. Мова йде про  урахування у 

ньому здобутків попередніх поколінь, цивілізаційних надбань трудового права 

України, що є підвалинами для будь-якої сучасної правової і соціальної 

держави. При цьому слід наголосити на тому, що невідображення у новому 

кодифікованому законодавчому акті про працю таких здобутків може стати 

також наслідком несистематизованої нормотворчої роботи. Тому для 

забезпечення комплексної роботи з упровадження сформованою Робочою 

групою концепції реформування законодавства про працю (у частині 

створення нового Трудового кодексу) необхідно попередньо розробити план-

зміст положень проєкту кодифікованого законодавчого акта про працю. Тобто 

на основі виробленої концепції реформування трудового законодавства 

Робоча група повинна скласти примірний план проєкту Трудового кодексу, 
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який вона буде створювати та корегувати у процесі подальших науково-

практичних дискусій;  

3) обговорено актуальні пропозиції стосовно змісту норм майбутнього 

Кодексу, а також затверджено їх. Цілком виправданим є й те, що до цієї 

дискусії можуть долучатись й інші науковці та дослідники (забезпечення 

цього процесу важко переоцінити, зважаючи на потенціал українських учених 

[35; 64; 178; 247; 271; 281; 406; 429; 481; 484; 554; 575] у питанні виокремлення 

недоліків попередніх проєктів кодифікованих законів про працю, 

формулювання цими ученими пропозицій щодо вирішення відповідних 

проблем). Це найкращим чином може бути досягнуто у тому разі, коли Робоча 

група ставатиме ініціатором проведення відповідних тематичних наукових 

семінарів і круглих столів, науково-практичних конференцій тощо.  

У процесі діяльності Робочої групи ученими повинна бути приділена 

ретельна увага належному втіленню в тексті законопроєкту засади 

гармонійної стабільності трудових правовідносин у світлі останніх кризових 

явищ, що являють собою суттєву загрозу для функціонування правового 

механізму забезпечення стабільності цих правових відносин. З цією метою 

Робочій групі доцільно враховувати потребу мінімізації негативного впливу 

на перебіг трудових правовідносин поширення інфекційних хвороб у державі 

та запровадження карантинних заходів, спрямованих на превенцію поширення 

таких хвороб, наявності факту агресії проти України й тимчасово окупованих 

територій нашої держави (проблеми трудових правовідносин з працівниками 

таких територій, що виконують роботу дистанційно, а також забезпечення 

стабільності перебігу з ними таких правовідносин).  

2. Удосконалення чинного законодавства про працю у частині норм, що 

стосуються питань функціонування правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин. У попередньому підрозділі цієї 

наукової роботи нами було виділено окрему комплексну проблему – 

недостатню якість правового регулювання правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин. Не викликає сумнівів необхідність 
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вирішення цієї проблеми у короткостроковій перспективі, адже, як цілком 

справедливо констатує провідна вчена Н.Д. Гетьманцева, «право є мертвим, 

якщо воно не реалізується в житті», «тому необхідні гарантії з боку держави і 

відповідні механізми для його реалізації, а отже, заходи охорони і захисту від 

будь-яких проявів порушень» [90, c. 85]. Тобто, якщо у законодавстві наявні 

норми, котрі унеможливлюють нормальне функціонування правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин (відсутні норми, 

які забезпечуватимуть оптимальне функціонування цього правового 

механізму), ми не можемо вести мову про ефективність відповідного 

механізму, зокрема про «соціальну ефективність» (нею є «уже фактично 

розгорнута можливість впливу права на стан суспільних відносин» [331, c. 

64]). Крім того, така ситуація ставить під сумнів ефективність впливу держави 

на процес побудови України в якості правової та соціальної держави.  

Науковцями справедливо наголошується на тому, що держава повинна 

розробляти та приймати правові норми «для людини й заради людини» [100, 

c. 1]. Саме тому, як зауважує О.А. Любчик, «створення цілісної, внутрішньо 

узгодженої, заснованої на національному та міжнародному досвіді системи 

законодавчих та підзаконних нормативно-правових актів, що регулюють 

порядок реалізації громадянами права на працю, а також розвиток позитивної 

практики застосування норм таких правових актів є одним із пріоритетних 

завдань кожної незалежної, демократичної, соціальної, правової держави, а 

кодифікація трудового законодавства в сучасних умовах виступає одним із 

ключових інструментів виконання такого завдання» [296, c. 48]. Провідний 

вітчизняний науковець О.М. Ярошенко справедливо зазначає, що 

«вдосконалення законодавства є не чим іншим, як реалізацією соціальної 

функції держави, забезпечення права кожної людини на гідне життя». При 

цьому, на думку юриста-трудовика, подальша розробка нормативної бази 

соціального розвитку має здійснюватися на основі таких принципів: 

1) соціальної справедливості, перш за все рівності соціальних прав всіх 

громадян; 2) індивідуальної соціальної відповідальності – обов’язку громадян 
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вчиняти максимум зусиль для самозабезпечення і самодопомоги; 3) соціальної 

солідарності – формування такої системи відносин, при якій все суспільство 

зустрічає соціальні труднощі як єдина, злагоджена система; 4) соціального 

партнерства, тобто дотримання усіма сторонами досягнутих домовленостей; 

5) соціальної компенсації – створення для громадян системи компенсації 

обмежень, обумовлених їх соціальним статусом; 6) соціальних гарантій, що 

передбачають надання громадянам гарантованого мінімуму соціальних 

послуг; 7) субсидіарної підтримки громадських ініціатив у вирішенні проблем 

соціального розвитку [577, c. 74]. 

З огляду на вказане, а також враховуючи соціально-правову значимість 

гармонійної стабільності трудових правовідносин, можемо дійти висновку, що 

неналежне функціонування правового механізму забезпечення такої 

стабільності фактично свідчить про неефективність усієї галузі права, а отже, 

й про те, що держава наразі не в належній мірі створила правовий режим 

трудового права, що ґрунтувався б на людиноцентристській парадигмі. Це 

пояснюється наступним: недосяжність гармонійної стабільності трудових 

правовідносин створює умови, за яких трудове право стає невиправданим 

тягарем для працівників та/або роботодавців. Фактично вказану позицію 

підтверджують висновки, зроблені нами у попередньому підрозділі наукової 

праці, стосовно якості регулювання правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин. При цьому вирішення проблеми 

неналежного функціонування правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в окресленому напряму, на нашу думку, можливе 

шляхом:  

1) зниження ризиків зменшення ефективності функціонування 

правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин у 

результаті «європеїзації» трудового законодавства. Не применшуючи 

важливості європеїзації законодавства про працю, а також враховуючи той 

факт, що «копіювання» досвіду правового регулювання окремими державами-

членами ЄС сфери праці загалом та функціонування правового механізму 
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забезпечення стабільності трудових правовідносин зокрема може шкодити 

рівню соціальної безпеки працівників і роботодавців (це також є справедливим 

й щодо питань ратифікації ВР України окремих міжнародних договорів, які 

невиправдано негативно позначаються на становищі працівників у державі чи 

українських працівників, які працюють за межами України), убачається 

необхідність в унормуванні відповідного процесу виконання 

євроінтеграційних завдань нашої держави. Враховуючи отримані у 

попередньому підрозділі цього дослідження висновки, вважаємо доцільним 

доповнити ст. 8-1 «Співвідношення міжнародних договорів про працю і 

законодавства України» чинного КЗпП України частиною 2 наступного 

змісту:  

«2. Законодавство України про працю не може змінюватись шляхом 

наближення до міжнародних стандартів, запозичення практики регулювання 

трудових відносин, якщо чинне законодавство містить більш високі гарантії 

соціальної безпеки працівників і роботодавців».  

Доповнення чинного КЗпП України пропонованою нормою сприятиме 

тому, що у процесі реформи законодавства про працю не буде відбуватись 

трансформація законодавства про працю у законодавство ринку праці. Це 

дуже важливо, адже окремі європейські держави, досвід яких наша держава 

наразі запозичує, на жаль, йдуть шляхом десоціалізації сфери праці (зокрема 

Польща);  

2) наближення норм трудового законодавства України до 

міжнародного трудового права (права МОП). Український учений 

В.В. Гладкий наголошує на тому, що «двигуном» будь-якої організації 

(установи, організації) є працівники, тому «незабезпечення належних умов для 

функціонування цього «двигуна» є показником: а) «цивілізаційної незрілості 

зобов’язаного суб’єкта (роботодавця, держави), для якого людина – 

інструмент досягнення мети, засіб, який не має гідності (це вияв ідеї 

меркантицентризму, що є антигуманістичною ідеологією)»; б) «корупційного 

мотиву» зобов’язаної особи (стосується професійної публічної служби), яка 
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«провадить латентну кадрову політику, спрямовану на спотворення «двигуна» 

задля ламання системи, яку цей «двигун» приводить до руху» [105, c. 281–282]. 

Особливим чином це питання загострюється в умовах переосмислення 

важливості нетипової форми зайнятості як антикризової реакції ринку праці 

на запроваджені карантинні заходи, що дотепер ще не є належним чином 

урегульованою й створює певні умови для прекаризациї працівників, а отже, і 

для потенційного спотворення засади стабільності трудових правовідносин.  

За цих обставин видається необхідним наблизити чинне законодавство 

до актуальних міжнародно-правових стандартів нормування такої зайнятості 

без створення ризиків прекаризациї працівників. У цьому сенсі слід вести мову 

про прийняття двох таких законодавчих актів:  

а) Закону України, котрим була б ратифікована Конвенція МОП «Про 

роботу на умовах неповного робочого часу» 1994 року № 175 [396];  

б) Закону України «Про ратифікацію Конвенції МОП «Про надомну 

працю» 1996 року № 177 [385].  

Не викликає сумнівів, що сьогодні в умовах стрімкого зростання 

практики застосування режиму роботи неповного робочого часу та режиму 

надомної праці як заходів попередження поширення в Україні COVID-19, 

виникає потреба і у використанні відповідних прогресивних стандартів, що 

були вироблені та прийнятті МОП. Після прийняття відповідних законодавчих 

актів про ратифікацію конвенцій МОП № 175 і № 177 необхідно одразу ж буде 

розробити та прийняти Закон України «Про внесення змін до законодавства на 

виконання конвенцій МОП № 175 і № 177». Належне врегулювання вказаних 

питань сприятиме тому, що роботодавці та працівники матимуть можливість 

продовжувати ефективну взаємодію без припинення трудових правовідносин;  

3) перегляд норм чинного законодавства України, які стосуються 

стабільності трудових правовідносин та були визнані міжнародними 

інститутами такими, що суперечать верховенству права. Чинне 

законодавство України про працю містить норми, що стосуються стабільності 

трудових правовідносин, виконання яких ускладнене відсутністю загального 
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розуміння щодо нормативності, методики виконання цих норм (це є досить 

суттєвою проблемою з огляду на те, що будь-яке суспільство характеризується 

певною мірою упорядкованості [572, c. 90] й неналежне нормування 

суспільних відносин призводить до того, що у цих відносинах суб’єкти можуть 

не досягати передбаченої мети). Крім того, законодавцем, як це вже нами було 

продемонстровано у підрозділі 4.1 цієї наукової праці, також було доповнено 

трудове законодавство підставами для обмеження свободи праці, які ЄСПЛ, а 

після цього і ВС, визнали такими, що суперечать верховенству права. У цьому 

сенсі слід вести мову про відсутність критичного підходу до реалізації 

люстраційних заходів, у межах яких констатується формальна вина усіх 

публічних службовців, котрі певний час працювали на окремих посадах під 

час президентства четвертого Президента України.  

З огляду на це, а також беручи до уваги рішення ЄСПЛ від 17 жовтня 

2019 року (стало остаточним з 24 лютого 2020 року) у справі «Polyakh and 

Others v. Ukraine» [609], постанову ВС від 03 червня 2020 року у справі 

№ 817/3431/14 (адміністративне провадження № К/9901/1400/18) [68], 

доходимо думки про необхідність прийняття Закону України «Про внесення 

змін до Закону України «Про очищення влади», яким буде змінене не 

формулювання, а концептуальний зміст п. 7-2 ч. 1 ст. 36 КЗпП України, що 

передбачає припинення трудового договору з підстав, передбачених Законом 

України «Про очищення влади». Вказане може бути досягнуто шляхом 

викладення норм Закону України «Про очищення влади» у новій редакції, в 

якій не використовуватиметься формальний підхід до констатації вини усіх 

публічних службовців, зазначених у ст. 3 цього Закону, як осіб, які формально 

винні у вчинені низки злочинних діянь (вчинення діянь або прийняття рішень, 

які обумовлювали чи сприяли узурпації влади В.Ф. Януковичем тощо) лише 

на підставі факту перебування на відповідних посадах органів публічної 

служби. Враховуючи правові позиції ЄСПЛ та ВС, зазначимо, що найбільш 

доцільно було б здійснювати перевірку попередньої діяльності таких осіб у 
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разі виявлення ними бажання реалізувати свободу праці шляхом отримання 

доступу до публічної служби в нашій державі;  

4) приведення норм чинного законодавства України, які стосуються 

стабільності трудових правовідносин, до стану, за якого трудове 

законодавство мінімізуватиме ризики для стабільності трудових 

правовідносин, що обумовлюються карантинними заходами у державі, а 

також іншими надзвичайними правовими режимами. Діалектика суспільного 

розвитку, як зазначає Д.І. Сіроха, «з неминучістю призводить до того, що 

наявні нормативні приписи рано чи пізно перестають задовольняти потреби 

об’єктивної реальності, у результаті чого виникає конфлікт між соціальними 

потребами й можливостями, що випливають із змісту правових норм» [439, c. 

96]. При цьому зміни законодавства не повинні погіршувати цю ситуацію 

(законодавство має змінюватись, уникаючи «інфляції законодавства» [98, c. 8–

9], практики регулювання «видуманих конструкцій» [225, c. 269]), а сприяти 

мінімізації впливу негативних обставин практичної дійсності на стан перебігу 

суспільних правовідносин. Українська вчена Г.О. Спіцина констатує, що на 

сьогоднішній день «суб’єкти трудових відносин все частіше стикаються з 

відносинами, які неможливо прямо упорядкувати існуючими нормами (оплата 

праці, динаміка робочого часу і робочого простору, учнівські договори, 

дистанційна праця тощо), тому вони змушені вдаватися до застосування 

аналогій, шукаючи їх серед норм права епохи Радянського Союзу» [451, c. 50]. 

Особливим чином це питання загострюється в умовах актуальних кризових 

явищ, що наявні у світі та Україні. Вітчизняною вченою І.В. Лагутіною 

звертається увага на те, що заходи щодо обмеження фізичного контакту з 

метою зупинення пандемії коронавірусної інфекції у 2020 році призвели до 

безпрецедентного закриття робочих місць і за цих умов дистанційна робота у 

короткостроковій перспективі «стане реальністю для більшості працівників» 

– «новою нормою» [627, c. 112]. Ця обставина фактичної дійсності нами 

ретельно окреслена в попередньому підрозділі цього дослідження, а також у 

підрозділі 3.4 цієї наукової праці. При цьому нами наголошувалось, що 
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припинення трудових правовідносин не може ґрунтуватись лише на факті 

запровадження карантинних заходів, а зміни трудового законодавства у цьому 

році є достатньо прогресивними, оскільки їх реалізація сприяла зменшенню 

негативного впливу «карантинної кризи» на функціонування правового 

механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин. Проте це не 

означає, що наразі законодавство про працю ефективним чином регулює 

трудові правовідносини, забезпечуючи об’єктивацію гармонійної стабільності 

цих правових відносин під час дії карантину та/або у разі запровадження 

правового режиму надзвичайного стану чи воєнного стану.  

Як нами уже зазначалось у попередньому підрозділі цього наукового 

дослідження, в особливих умовах існування держави, зокрема у період дії 

карантину, досить проблематичним є виконання вимог ст. 32 КЗпП України 

(змінена законодавцем у процесі стабілізації ринку праці в умовах 

попередження поширення коронавірусної хвороби в Україні), якою 

передбачається запровадження режиму неповного робочого часу. Оскільки 

запровадження такого режиму є зміною істотних умов праці, цілком очевидно, 

що до початку зміни відповідних умов праці роботодавець має попередити про 

це працівника не менше ніж за два місяці. Однак, як продемонструвала 

актуальна практика запровадження та дії карантинних заходів, спрямованих 

на попередження поширення COVID-19, окреслене правило не виконується: 

роботодавці спонукають працівників писати заяви про зміну відповідних умов 

праці за власним бажанням, адже не можуть очікувати двох місяців для зміни 

функціонування підприємства з метою забезпечення гідної праці працівників 

і уможливлення подальшої економічної діяльності в таких агресивних для 

підприємництва умовах.  

Слід визнати той факт, що запровадження зазначеного режиму праці є 

важливим заходом забезпечення гармонійної стабільності трудових 

правовідносин. Особливим чином це стосується питань збереження трудових 

правовідносин саме в особливих умовах існування держави. Враховуючи 
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вищезазначене, пропонуємо доповнити ч. 3-1 ст. 32 КЗпП України нормою 

наступного змісту:  

«3-1. Про зміну істотних умов праці у зв’язку із змінами в організації 

виробництва і праці, що обумовлені введенням надзвичайного стану або 

воєнного стану, установленням карантину, працівник повинен бути 

повідомлений не пізніше ніж за тиждень»;  

Отже, як вбачається з викладеного, на сьогоднішній день існує потреба 

у здійсненні низки заходів, спрямованих на вдосконалення регулювання 

функціонування правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин. При цьому реалізовувати зазначені заходи доцільно 

поступово, дотримуючись наступної черговості (за нагальністю):  

1) у короткостроковій перспективі внести зміни до чинного 

законодавства України про працю, що стосуються мінімізації негативних 

наслідків впливу карантинних заходів на стан перебігу трудових 

правовідносин. Вказане також стосується питання ратифікації конвенцій МОП 

№ 175 і № 177;  

2) здійснити підготовчі заходи з формування Робочої групи з питань 

розробки нового Трудового кодексу України та забезпечення її 

функціонування. Хоча з 2019 року значним чином активізувався процес 

створення та прийняття нового кодифікованого закону про працю, слід 

наголосити, що цей законодавчий акт як нормативна основа ринку праці 

повинен розроблятись та прийматись без невиправданого поспіху (прийняття 

нового Трудового кодексу не є самоціллю). Саме тому наразі варто 

прискорити лише процес створення пропонованої Робочої групи, а не 

результат її діяльності.  
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ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 4 

 

1. Комплекс основних актуальних проблем правового регулювання 

належного функціонування правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в Україні складають такі проблемні питання:  

1) недостатність розвитку комплексної наукової думки про сутність і 

зміст правового механізму забезпечення стабільності трудових правовідносин 

в Україні;  

2) проблеми якості правового регулювання правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин в Україні, а саме: 

а) недосконалість чинного законодавства про працю (розпорошеність 

законодавства, наявність численних нормотворчих колізій у галузі трудового 

права); б) відсутність критичного підходу до процесу європеїзації 

національного законодавства про працю; в) закріплення у чинному 

законодавстві нових трудоправових стандартів, які не завжди достатньо 

зрозумілі у процесі правозастосування, що негативно впливає на належне 

функціонування правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин (припинення трудових правовідносин на підставі здійснення 

люстраційних заходів); г) наявність у роботодавців досить широких 

повноважень щодо прийняття локальних нормативних актів, які можуть 

впливати на ефективність функціонування правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин;  

3) недостатність забезпечення законності у трудових правовідносинах та 

наявність низького рівня добросовісності працівників і роботодавців, що 

шкодить належному функціонуванню правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин в Україні, зокрема: а) недобросовісні дії 

роботодавців; б) недобросовісні дії працівників;  

4) проблеми недостатнього забезпечення рівності працівників та 

пом’якшення негативного ефекту об’єктивної неконкурентності працівника.  
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2. Актуальними напрямами вирішення проблем недостатності правового 

регулювання функціонування правового забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в Україні є такі:  

1) узгодження процесів поточного переосмислення засади стабільності 

трудових правовідносин та триваючої реформи законодавства про працю 

шляхом створення та функціонування Робочої групи з питань розробки нового 

Трудового кодексу України, що працюватиме у формі засідань, на яких буде: 

вироблена концепція зміни законодавства про працю; складено план-зміст 

положень проєкту кодифікованого законодавчого акта про працю; обговорено 

актуальні пропозиції стосовно змісту норм пропонованого Кодексу, 

затверджено їх зміст;  

2) удосконалення норм законодавства про працю, що впливають на 

функціонування правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин, а саме:  

а) доповнення ст. 8-1 КЗпП України частиною 2, яка встановлюватиме 

заборону на зміну чинного законодавства на підставі процесу європеїзації 

законодавства, приведення законодавства до міжнародних стандартів, якщо 

відповідні зміни знижуватимуть наявні гарантії соціальної безпеки 

працівників і роботодавців, зокрема і їх права на стабільні правовідносини;  

б) наближення норм трудового законодавства України до міжнародного 

трудового права, зокрема у частині розширення впливу правового механізму 

забезпечення стабільних трудових правовідносин на надомників і працівників, 

що працюють неповний робочий час (прийняття таких законів України: «Про 

ратифікацію Конвенції МОП 1994 року № 175», «Про ратифікацію Конвенції 

МОП 1996 року № 177; «Про внесення змін у законодавство на виконання 

конвенцій МОП № 175 і № 177»);  

в) перегляд норм чинного законодавства України, які стосуються 

стабільності трудових правовідносин та були визнані міжнародними 

інститутами такими, що суперечать верховенству права (викладення 

законодавства про очищення влади з урахуванням рішення ЄСПЛ 
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від 17 жовтня 2019 року в справі «Polyakh and Others v. Ukraine» та правової 

позиції ВС у постанові від 03 червня 2020 року у справі № 817/3431/14);  

г) приведення норм чинного законодавства України, які стосуються 

стабільності трудових правовідносин, до стану, за якого трудове 

законодавство мінімізуватиме ризики для стабільності трудових 

правовідносин, що обумовлюються карантинними заходами у державі, а також 

іншими надзвичайними правовими режимами. Для цього слід доповнити ч. 3-

1 ст. 32 КЗпП України положенням, відповідно до якого про зміну істотних 

умов праці у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці, що пов’язана 

із введенням надзвичайного чи воєнного стану, установленням 

карантину, працівник повинен бути повідомлений не пізніше, ніж за тиждень.  
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ВИСНОВКИ 

 

Проведене дисертаційне дослідження дозволило вирішити важливу 

актуальну наукову проблему, що виявляється у необхідності формування у 

сучасній теорії трудового права комплексної наукової думки про 

концептуальну сутність забезпечення стабільності трудових правовідносин в 

Україні з урахуванням традиційних для сфери праці та новітніх актуальних 

проблем забезпечення стабільності трудових правовідносин. У результаті 

отримано низку нових та певним чином удосконалених наукових положень, 

які можуть бути комплексно покладені в основу сучасної вітчизняної 

доктрини трудового права. 

1. Стабільність трудових правовідносин є якісною характеристикою 

вияву цих правовідносин, яка поділяється на наступні види (рівні): 

1) абсолютну стабільність трудових правовідносин (є результатом 

незмінюваності та дії трудового договору); 2) відносну стабільність трудових 

правовідносин (виявляється у тому, що трудовий договір між працівником та 

роботодавцем не розривається та не змінюється у частині основних (суттєвих) 

умов договору); 3) умовну стабільність трудових правовідносин (трудовий 

договір між учасниками цих відносин змінюється у частині суттєвих умов, не 

припиняючи своєї дії та не призводячи до припинення існуючих правових 

відносин). 

2. На сьогоднішній день загальна соціально-правова сутність поняття 

«стабільність трудових правовідносин» у соціальній і правовій державі 

ототожнюється з гармонійною стабільністю трудових відносин, що є 

особливим трудоправовим явищем, яке: 1) об’єктивується у сфері, що 

зазвичай характеризується постійною динамікою галузевих правовідносин та 

процесів; 2) виступає виявом досягнення «золотої середини» законних 

інтересів у сфері праці учасників трудових правовідносин, трудового 

колективу, суспільства та держави; 3) служить гарантією, яка у практичній 

дійсності стримує некеровану соціальну динаміку у сфері праці, результатом 
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чого може стати створення умов, за яких не буде досягатися мета правового 

регулювання у сфері праці. 

3. Стабільність трудових правовідносин є засадничою ідеєю сучасного 

трудового права, що узгоджена із загальноправовими принципами 

(верховенства права, справедливості, законності, гуманізму, рівності прав і 

можливостей та заборони дискримінації) та корелюється галузевими 

принципами трудового права. У рамках галузевих принципів трудового права 

України засада гармонійної стабільності трудових правовідносин є: межею 

принципу свободи праці (свободи дій роботодавця); орієнтиром (критерієм) 

обрання стратегії дотримання принципу забезпечення прав і законних 

інтересів працівника (роботодавця). 

4. Правове регулювання забезпечення стабільності трудових 

правовідносин зародилось у звичаєвому праві Київської Русі та проявлялося у 

гарантуванні «наймачу» того, що наймана ним особа буде працювати у нього 

до моменту, поки не відпрацює надані їй «наймачем» кошти. Виникнувши у 

звичаєвих нормах часів існування Русі-України, засада забезпечення 

стабільності трудових правовідносин поступово розвивалась у межах таких 

історичних періодів: 1) періоду формування та дії правових звичаїв Київської 

Русі і перших кодексів; 2) періоду формування та дії московського 

(російського) законодавства (часи перебування території сучасної України під 

владою Московського царства та Російської імперії), що поділяється на такі 

етапи: а) добу закріпачення українських селян і дії російського кріпосного 

права;                б) добу розкріпачення та розквіту промислового законодавства; 

3) періоду дії законодавства часів Української революції; 4) періоду 

становлення та дії радянського трудового законодавства; 5) періоду 

формування пострадянського трудового законодавства України; 6) періоду 

європеїзації трудового законодавства України. 

5. Нормативно-правова база механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в Україні охоплює норми у сфері праці та зайнятості, 

що закріплені у національних і міжнародних актах, а саме: 1) норми про 
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трудові права людини, які встановлені Основним Законом України (статті 24, 

43 і 45 Конституції України); 2) норми міжнародно-правових актів у сферах 

прав людини та праці, що містяться в актах: а) міжнародного трудового права 

(конвенції Міжнародної організації праці, зокрема такі: № 29, № 103, № 105, 

№ 175, № 177, № 189); б) регіонального трудового права (акти РЄ: Конвенція 

про захист прав людини і основоположних свобод, Європейська соціальна 

хартія; акти наднаціональних інститутів ЄС, які мають для нашої держави 

стратегічне, інтеграційне значення: директиви Ради № 76/207/ЄЕС від 09 

лютого 1976 року, № 91/383/ЄЕС від 25 червня 1991 року, № 91/533/ЄЕС 

від 14 жовтня 1991 року, № 92/85/ЄЕС від 19 жовтня 1992 року, № 97/81/ЄС 

від 15 грудня 1997 року, № 98/59/ЄС від 20 липня 1998 року, № 1999/70/ЄС  

від 28 червня 1999 року, № 2001/23/ЄС від 12 березня 2001 року ті інші акти); 

3) норми національних законодавчих актів у сфері праці та законодавчих актів, 

що містять трудоправові норми, а саме: КЗпП України (статті 2, 2-2, 5-1, 9, 22, 

23, 26, 31-33, 36, 38-43-1 та ін.); законів України «Про зайнятість населення» 

(статті 3, 5, 6, 11, 13), «Про внесення змін до Закону України «Про запобігання 

корупції» щодо викривачів корупції» (доповнення цього Закону ст. 53-4), 

«Про державну службу» (п. 10 ч. 1 ст. 4, статті 7, 8, 11, 19, 40-43 та ін.), а також 

інших статутних законодавчих актів; 4) норми національних підзаконних актів 

у сфері праці, наприклад, постанов КМ України від 03 квітня 1993 року № 245, 

від 04 березня 2015 року № 81, від 25 березня 2020 року № 256, від 22 квітня 

2020 року № 306. 

6. Правовий механізм забезпечення стабільності трудових 

правовідносин – це врегульована чинним законодавством система 

взаємоузгоджених (збалансованих) основних (трудоправових) і допоміжних 

елементів, що у своєму функціональному вияві інтегровані та організовані, 

спрямовані на законне, послідовне, науково обґрунтоване й ефективне 

забезпечення належного стану перебігу трудових правовідносин, які 

узгоджені правом працівника та роботодавця на стабільні трудові 

правовідносини. Ознаки цього механізму виявляються у тому, що він: 1) є 
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частиною правового режиму трудових правовідносин; 2) є правовим за своєю 

природою; 3) підпорядкований особливій меті, завданням і принципам 

побудови та функціонування такого механізму; 4) є розгалуженою системою 

елементів, що складають собою цей механізм; 5) у практичній дійсності 

забезпечує право на гармонійні стабільні трудові правовідносини.  

Соціально-правове значення правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин полягає у тому, що цей механізм: 

1) дозволяє державі виконувати функції у сфері праці та зайнятості, не 

допускаючи порушення права на стабільні трудові правовідносини, 

нехтування свободою праці працівника та господарською свободою 

роботодавця; 2) є особливою нормативною моделлю, яка забезпечує 

роботодавцям та найманим працівникам гарантію того, що: а) їх трудові права 

та законні інтереси у сфері праці (у тотожних сферах) будуть задоволені, а у 

разі їх порушення – відновлені, компенсовані; б) вони можуть взаємодіяти 

доти, доки в них у цьому буде бажання; в) припинення трудових 

правовідносин буде відбуватися з найменшою шкодою для їх соціальної 

безпеки.  

7. Мета правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин виявляється у впливі уповноважених суб’єктів, зобов’язаних 

забезпечувати трудові права і законні інтереси суб’єктів трудового права, на 

учасників трудових правовідносин, що спрямований на створення усіх 

необхідних умов, які забезпечуватимуть сталість перебігу правовідносин, що 

виникли в практичній дійсності, а також не порушуватимуть принцип свободи 

праці працівника та відносної свободи реалізації господарської влади 

роботодавця. Ця мета реалізується у процесі вирішення таких завдань: 

1) втілення у життя основних цінностей трудового права України; 

2) узгодження інтересів працівника та роботодавця у питаннях, що стосуються 

перебігу трудових правовідносин, які існують між ними; 3) збалансування 

приватних і публічних інтересів у сфері праці; 4) недопущення 

неправомірного припинення трудових правовідносин і захист порушеного 
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права працівника на працю у разі неправомірного припинення трудових 

правовідносин за його участі. 

Принципи сучасного правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин складають собою систему, яка включає такі групи 

засадничих ідей: 1) загальноправові принципи (верховенства права, 

справедливості, законності, гуманізму, пропорційності, рівності); 2) галузеві 

трудоправові принципи (свободи праці, гідної праці та пріоритету людини у 

виробничих відносинах, гарантованого захисту права працівника на працю та 

права роботодавця на добросовісне припинення трудових правовідносин). 

8. Система правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин складається із таких структурних елементів: 1) норм права та 

правових принципів, що регламентують стабільність трудових правовідносин; 

2) нормативно-правових та інших актів (національних законодавчих та 

підзаконних, а також міжнародних актів, що становлять нормативну базу 

забезпечення стабільності трудових правовідносин); 3) мети та завдань 

правового механізму; 4) зобов’язань суб’єктів трудового права; 5) юридичної 

відповідальності; 6) форм (способів та засобів у межах цих форм) захисту 

трудових прав.  

9. Право на стабільні трудові правовідносини – це комплексне засадниче 

право, що своїм змістом охоплює низку трудових прав та/або законних 

інтересів у сфері праці й у суміжних сферах працівника, трудового колективу, 

роботодавця, представників працівників, зокрема профспілок, і роботодавців, 

суспільства та держави, об’єктивуючись у практичній дійсності у можливості 

вимагати належного виникнення, перебігу та припинення трудових 

правовідносин без створення умов, за яких, з одного боку, відбуватиметься 

закабалення працівника, неправомірна зміна трудового договору, протиправне 

припинення трудових правовідносин, а з іншого боку, завдаватиметься шкода 

належній реалізації господарської свободи роботодавця. 

Основними формами захисту цього права є наступні:  
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1) позаюрисдикційні форми захисту – сукупність дій працівника 

(роботодавця, представника працівника чи роботодавця) як уповноваженої 

особи щодо захисту власних прав, які спрямовані на фактичне відновлення 

порушеного права на стабільні трудові правовідносини власними 

(неюрисдикційними) силами або через представника, тобто без звернення за 

захистом цього права до компетентних державних, недержавних та 

міжнародних органів, організацій, установ (до цих форм захисту слід віднести 

самозахист найманого працівника та роботодавця); 

2) юрисдикційні форми захисту – урегульовані чинним законодавством 

та міжнародно-правовими актами об’єктивно виражені юрисдикційні дії 

уповноважених правозахисних державних, недержавних (міжнародних) 

інституцій, що здійснюються у межах відповідних способів захисту 

стабільності трудових правовідносин. Основними формами такого захисту є: 

судовий захист; захист суб’єктами публічної адміністрації, зокрема 

Держпраці, Уповноваженим Верховної Ради України з прав людини. 

У межах форм захисту права на стабільні трудові правовідносини 

використовуються відповідні способи захисту, а саме: визнання умов 

трудового договору недійсними; встановлення факту укладення трудового 

договору; відшкодування витрат, пов’язаних із переведенням працівника на 

роботу в іншу місцевість; визнання неправомірності змін умов трудового 

договору тощо, а також такі засоби захисту: заява працівника про звільнення; 

заява працівника про здійснення заходів самозахисту; наказ роботодавця про 

звільнення працівника; звернення до профспілки; позовна заява тощо.  

10. Трудові правовідносини у межах атипової зайнятості (випадкової, 

неповної, строкової, запозиченої, дистанційної) можуть бути менш 

стабільними, аніж у рамках типової зайнятості, проте атипова зайнятість не 

обов’язково є такою, що за своєю сутністю суперечить засаді гармонійної 

стабільності трудових правовідносин, адже гармонійна стабільність не 

виступає формальною засадою, яка вимагає, щоб трудові правовідносини були 

обов’язково стабільними, попри волю працівника та роботодавця, стаючи для 
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них певним тягарем. При цьому атипова зайнятість, що обумовлює 

прекаризовану працю, не відповідає засаді стабільності трудових 

правовідносин, оскільки суперечить суспільній моралі та принципу 

людиноцентризму і гуманізму. 

11. Належне функціонування правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин у процесі змін в організації виробництва 

і праці ускладнене такими проблемами: 1) відсутністю актуальних 

комплексних досліджень впливу змін в організації виробництва і праці на 

забезпечення стабільності трудових правовідносин і можливості оптимізації 

правового механізму забезпечення такої стабільності; 2) надміру формальним 

тлумаченням цінності засади стабільності трудових правовідносин, коли 

забезпечення такої стабільності не відповідає ринковим реаліям, призводячи 

до дисбалансу законних інтересів найманого працівника і роботодавця, 

використання засади стабільності в якості інструмента недобросовісного 

впливу працівника на роботодавця, ігнорування роботодавцем цієї засади, 

обмеження господарської свободи роботодавця, наслідком чого може стати 

його неплатоспроможність; 3) відсутністю чіткої методології задоволення 

переважного права працівника на залишення на роботі (недостатньо 

мінімізований суб’єктивізм при визначенні рівнів кваліфікації, рівнів 

продуктивності праці тощо); 4) частим застосуванням у неналежній мірі 

окремих гарантій забезпечення стабільності трудових правовідносин 

(переважне право найманих працівників на залишення на роботі, пом’якшення 

факторів, що обумовлюють вивільнення найманих працівників тощо), 

використанням змін в організації виробництва і праці, які іноді є штучними, в 

якості засобу звільнення тих працівників, до яких у роботодавця (його 

представників) є особиста неприязнь. 

12. Рейдерство являє собою суттєву загрозу належному 

функціонуванню правового механізму забезпечення стабільних трудових 

правовідносин, адже: 1) призводить до того, що роботодавці, як правило, 

неспроможні виконувати у належній мірі свої трудові обов’язки, а наймані 
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працівники втрачають інтерес до виконання роботи за таких обставин, 

особливо коли рейдерство становить загрозу для життя та здоров’я 

працівників; 2) передбачає усунення від виконання трудових обов’язків та 

звільнення окремих категорій працівників (топ-менеджерів підприємства, 

юристів і бухгалтерів, охоронців), а також усіх, хто протидіє рейдерству; 

3) може тривати протягом значного періоду часу та передбачати повне 

зупинення виробничих відносин, блокування доступу працівників до робочих 

місць; 4) може виявлятись у знищенні підприємства. 

13. Забезпечення стабільності трудових правовідносин в умовах дії 

режиму карантинного запобігання поширенню інфекційних хвороб в Україні 

(на прикладі режиму карантину, спрямованого на уповільнення поширення 

COVID-19) можливе у межах наступних варіантів дій: 1) продовження роботи 

за умови належного забезпечення роботодавцем працівників засобами 

індивідуального та колективного захисту (використання їх працівниками), 

коли: а) неможливо організувати трудову діяльність працівників дистанційно 

чи у межах встановлення неповного, скороченого робочого часу тощо; 

б) працівники, що знаходяться у «групі ризику», не залучені до виробничих 

відносин і не зобов’язані перебувати на робочому місці; 2) тимчасового 

переведення працівника на іншу роботу (за його згодою) на строк до одного 

місяця; 3) запровадження режиму виконання працівником роботи вдома; 

4) встановлення неповного чи скороченого робочого часу (ускладнює 

застосування норми ст. 32 КЗпП України, яка реалізовується  на практиці 

формально, оскільки пропозиція про зміну умов праці виходить від 

роботодавця, але оформлюється як ініціатива працівника); 5) запровадження 

гнучкого графіка роботи; 6) надання оплачуваної відпустки чи відпустки без 

збереження заробітної плати (ці дії особливо у частині надання неоплачуваної 

відпустки ґрунтуються на логіці «раціоналізації забезпечення стабільності 

трудових правовідносин»: призупинення виконання працівником трудової 

функції і перебування на робочому місці та призупинення виконання 

роботодавцем обов’язку щодо виплати працівнику заробітної плати є більш 
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корисним для забезпечення законних інтересів сторін правовідносин, аніж 

припинення цих правовідносин в умовах реалізації карантинних заходів); 

7) введення на підприємстві режиму простою. 

14. Основними актуальними проблемами правового регулювання 

належного функціонування правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин в Україні є: 1) недостатність розвитку комплексної 

наукової думки про сутність і зміст правового механізму забезпечення 

стабільності трудових правовідносин в Україні; 2) низька якість правового 

регулювання правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в Україні, а саме: а) недосконалість чинного законодавства про 

працю (розпорошеність законодавства, наявність численних нормотворчих 

колізій у галузі трудового права); б) відсутність критичного підходу до 

процесу європеїзації національного законодавства про працю; в) закріплення 

у чинному законодавстві нових трудоправових стандартів, які не завжди 

достатньо зрозумілі у процесі правозастосування, що негативно впливає на 

належне функціонування правового механізму забезпечення стабільності 

трудових правовідносин (припинення трудових правовідносин на підставі 

здійснення люстраційних заходів); г) наявність у роботодавців досить 

широких повноважень щодо прийняття локальних нормативних актів, які 

можуть впливати на ефективність функціонування правового механізму 

забезпечення стабільності трудових правовідносин; 3) недостатність 

забезпечення законності у трудових правовідносинах та наявність низького 

рівня добросовісності працівників і роботодавців, що шкодить належному 

функціонуванню правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин в Україні, зокрема мова йде про недобросовісні дії 

роботодавців та недобросовісні дії працівників; 4)  недостатнє забезпечення 

рівності працівників та пом’якшення негативного ефекту об’єктивної 

неконкурентності працівника. 

15. Актуальними напрямами вирішення проблем недостатності 

правового регулювання функціонування правового механізму забезпечення 
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стабільності трудових правовідносин в Україні є такі: 1) узгодження процесів 

поточного переосмислення засади стабільності трудових правовідносин та 

триваючої реформи законодавства про працю шляхом створення та 

функціонування Робочої групи з питань розробки нового Трудового кодексу 

України, що функціонуватиме у формі засідань, на яких буде вироблена 

концепція зміни законодавства про працю, складено план-зміст положень 

проєкту кодифікованого законодавчого акта про працю, обговорено актуальні 

пропозиції стосовно змісту норм пропонованого Кодексу, затверджено їх 

зміст; 2) удосконалення норм законодавства про працю, що впливають на 

функціонування правового механізму забезпечення стабільності трудових 

правовідносин, а саме: а) доповнення ст. 8-1 КЗпП України частиною 2, яка 

встановлюватиме заборону на зміну чинного законодавства на підставі 

процесу його європеїзації, приведення законодавства до міжнародних 

стандартів, якщо відповідні його норми знижуватимуть наявні гарантії 

соціальної безпеки працівників і роботодавців, зокрема і їх права на стабільні 

правовідносини; б) наближення норм трудового законодавства України до 

міжнародного трудового права, зокрема у частині розширення впливу 

правового механізму забезпечення стабільних трудових правовідносин на 

надомників і працівників, що працюють неповний робочий час (прийняття 

законів України про ратифікацію конвенцій МОП 1994 року № 175, 1996 року 

№ 177 та «Про внесення змін у законодавство на виконання конвенцій МОП 

№ 175 і № 177»); в) перегляд норм чинного законодавства України, які 

стосуються стабільності трудових правовідносин та були визнані 

міжнародними інститутами такими, що суперечать верховенству права 

(викладення законодавства про очищення влади з урахуванням рішення ЄСПЛ 

від 17 жовтня 2019 року в справі «Polyakh and Others v. Ukraine» та правової 

позиції Верховного Суду у постанові від 03 червня 2020 року у справі 

№ 817/3431/14); г) приведення норм чинного законодавства України, які 

стосуються стабільності трудових правовідносин, до стану, за якого трудове 

законодавство мінімізуватиме ризики для стабільності трудових 
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правовідносин, що обумовлюються карантинними заходами у державі, а також 

іншими надзвичайними правовими режимами. Для цього слід доповнити ч. 3-

1 ст. 32 КЗпП України положенням, відповідно до якого про зміну істотних 

умов праці у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці, що пов’язана 

із введенням надзвичайного чи воєнного стану, установленням карантину, 

працівник повинен бути повідомлений не пізніше ніж за тиждень. 
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ДОДАТОК 2 

 

Підсумки розробки проблеми в цілому, окремі її аспекти, одержані 

узагальнення і висновки обговорювалися на всеукраїнських і міжнародних 

конференціях, семінарах та круглих столах: «Актуальні проблеми 

реформування системи законодавства України» (м. Запоріжжя, 25-

26 січня 2019 року); «Верховенство права у процесі державотворення та 

захисту прав людини в Україні» (м. Одеса, 08-09 лютого 2019 року); 

«Актуальні проблеми правового забезпечення протидії злочинності» (м. Київ, 

14 травня 2020 р.); «Трудове право та законодавство про працю: шляхи 

реформування» (м. Харків, 15 травня 2020 року); «Проблеми розвитку 

соціально-трудових прав та профспілкового руху в Україні» (м. Харків, 

28 травня 2020 року).  

 

 

 


