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Серед найбільш дискусійних у науці тру-
дового права було й залишається питання 
про зміст і структуру трудової функції пра-
цівника – однієї з обов’язкових умов трудо-
вого договору (контракту). У літературі 
означене питання, що є цілком логічним, 
розглядається крізь призму характеристики 
змісту системи необхідних (обов’язкових) 
умов трудового договору – центрального ін-
ституту системи галузі трудового права. Од-
нією із причин, що зумовлює різні підходи 
серед науковців, є та обставина, що перелік 
узагалі умов, у тому числі й необхідних 
(обов’язкових), уже тривалий період (по суті 
з моменту прийняття Кодексу законів про 
працю УРСР у грудні 1971 році) залишається 
законодавче не визначеним. А тому характе-
ристика змісту трудового договору, його 
структури та компонент (складових) є ре-
зультатом лише “доктринального тлумачен-
ня ст.21 КЗпП” [1, с.61]. Віддаючи належне 
науковій доктрині, водночас слід зауважити, 
що перелік, зокрема, необхідних умов трудо-
вого договору постійно уточнюється. Так, 

наприклад, B.I. Нікітінський визначав тільки 
дві необхідні умови: про місце роботи та про 
трудову функцію працівника [2, с.463]. Од-
нак найбільш популярним є варіант із трьома 
видами необхідних умов трудового догово-
ру. До вже двох указаних умов додають ще 
одну – про час (момент) початку роботи [3, 
с.82; 4, с.28]. Щоправда, О.С. Пашков та B.I. 
Прокопенко замість умови про місце роботи 
називають необхідною умовою “взаємне во-
левиявлення сторін про прийняття-
влаштування працівника на роботу” [5, 
с.254; 6, с.254]. З останнім підходом, обґрун-
товано не погоджується П.Д. Пилипенко, 
указуючи, що взаємне волевиявлення сто-
рін – це “не умова, яка має бути включена до 
змісту трудового договору, а передумова 
укладення останнього. Якби сторони не ви-
явили взаємної зацікавленості розпочати пе-
реговори та укласти трудовий договір, не бу-
ло б і проблеми – які ж саме умови мають 
формувати його зміст. Отже, – робить ви-
сновок автор, – тут ми маємо справу швидше 
за все з передумовою укладення договору, а 
не з його умовою” [1, с.62]. 

Означені питання турбують не тільки 
представників наукової спільноти, а й зако-
нодавця. Так, наприклад, у прийнятих нещо-
давно Законі від 10.12.1999 р. “Про працю в 
Республіці Казахстан” та новому Трудовому 
кодексі Російської Федерації від 30.12.2001 
p. містяться спеціальні статті, де легально 
визначено зміст трудового договору. Схожа 
тенденція спостерігається й у вітчизняному 
законотворчому процесі – зокрема, у проекті 
нового Трудового кодексу України [7] про-
понується реалізувати аналогічний підхід із 
метою легалізації змісту (тобто переліку 
умов, що визначають права та обов’язки йо-
го сторін) трудового договору. 

Як уже було зазначено, перелік умов, що 
входять до змісту трудового договору, як і 
їхні класифікації, є досить різноманітними. 
Проте, цілком обґрунтовано більшістю до-
слідників визнається, що однією з “найваж-
ливіших умов [8, с.93; 9, с.43; 10, с.116], “го-
ловною умовою” [11, с.110; 12, с.110; 13, 
с.70; 14, с.193-194] трудового договору є са-
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ме угода сторін про трудову функцію пра-
цівника. Інколи, окремими авторами ця умо-
ва трудового договору хоча й характеризу-
ється через загальну назву, у системі класи-
фікації, групи умов – як “необхідна умова” 
[13, с.70; 15, с.51] чи “істотна” [1, с.170], але 
при цьому, указане вище правове значення 
трудової функції, дослідниками сумніву не 
піддається. 

Ураховуючи викладене, головна увага в 
статті буде приділена саме характеристиці 
порядку встановлення змісту трудової функ-
ції працівника, визначення її ознак, елемен-
тів структури, адже з огляду на зміни, що 
сталися в системі суспільної організації пра-
ці, очевидно, “потребують перегляду і деякі 
підходи до визначення трудової функції за 
умов переходу до ринкової економіки” [1, 
с.71]. Її новизна полягає в системному нау-
ково-теоретичному аналізі наявної наукової 
доктрини, у тому числі галузевої, та обґрун-
туванні на цій основі єдиної системи ознак 
трудової функції працівника; окрема увага 
приділена з’ясуванню сутності й змісту одні-
єї з основних ознак (характеристик) трудової 
функції працівника в структурі трудового 
договору – посади та відмежуванні остан-
нього поняття від інших суміжних категорій 
трудового права. На основі теоретико-
прикладного аналізу сучасної практики за-
стосування загального й спеціального трудо-
вого законодавства в царині регулювання 
державної служби, у тому числі в ОВС Укра-
їни, у статті обґрунтовано необхідність вне-
сення до структури чинного КЗпП України 
та, відповідно, нового Трудового кодексу 
України окремих статей “Зміст трудового 
договору” та “Трудова функція працівника”, 
запропонована й авторська редакція означе-
них статей. 

Елементний склад (критерії), що характе-
ризують зміст трудової функції працівника, є 
вже тривалий час предметом досліджень ба-
гатьох учених [2, с.455; 3, с.82; 16, с.173; 17, 
с.76; 18, с.270; 19, с.12]. Найчастіше в літе-
ратурі зміст трудової функції працівника ви-
значається шляхом установлення (закріплен-
ня) сторонами в трудовому договорі “профе-

сії, спеціальності, кваліфікації для робітника 
і посади для службовця” [12, с.110; 13, с.70; 
20, с.27; 21, с.55; 22, с.69]. “Законодавство 
України про працю, – пишуть І.В. Зуб, 
Б.С. Стичинський, В.Г. Ротань, – до цього 
часу оперує поняттями спеціальності й ква-
ліфікації для визначення сукупності 
обов’язків, що доручаються окремому робіт-
нику, і терміном “посада” для окреслення 
комплексу робіт, що виконуються окремим 
службовцем” [23, с.240]. Аналогічний підхід 
до визначення змісту трудової функції в тру-
довому договорі обстоюють не тільки вітчи-
зняні, але й сучасні зарубіжні дослідники. 
Так, наприклад, білоруські вчені К.Л. Тома-
шевський, А.О. Войтик пишуть, що “трудова 
функція працівника розкривається через чо-
тири характеристики: професію, спеціаль-
ність, кваліфікацію, посаду...” [9, с.43]. Вод-
ночас, деякі інші дослідники характеризують 
трудову функцію через “встановлене коло 
прав та обов’язків сторін” [22, с.21; 24, 
с.195]. Наприклад, на думку А.М. Юшко, 
трудову функцію слід розглядати як “сукуп-
ність установлених угодою сторін завдань та 
обов’язків певної складності, обмежених 
професією (спеціальністю), довідником ква-
ліфікаційних характеристик чи іншим розсу-
дом сторін”. Але ця авторка, водночас, допо-
внює цю дефініцію наступною вказівкою: 
“Що стосується таких трудових обов’язків 
працівників, як чесно і сумлінно працювати, 
своєчасно і точно виконувати розпоряджен-
ня власника, дбайливо ставитися до його 
майна та інших (ст.139 КЗпП), вони не охоп-
люються поняттям “трудова функція”, оскі-
льки встановлені в законі, мають загальний 
характер і поширюються на всіх працівників, 
незалежно від того, яку роботу вони вико-
нують” [25, с.34]. 

На думку О.Т. Барабаша та І.Д. Копайгори 
трудова функція являє собою не “індивідуа-
льно-визначену роботу”, а “сукупність окре-
мих трудових операцій, об’єднаних загаль-
ним видом трудових дій, предметів і метою 
досягнення наперед обумовлених результатів 
праці” [26, с.66]. 

Разом із тим, тут слід доповнити, що в лі-
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тературі цілком обґрунтовано звертається 
увага на існування певної специфіки, особ-
ливостей змісту трудової функції окремих 
категорій найманих працівників, а саме: 
державних службовців [10, с.14, 49; 27, с.7-8, 
14], працівників правоохоронних органів, у 
тому числі й органів внутрішніх справ [28, 
с.13, 26, 27-29, 78, 80-81]. Так, приміром, ро-
сійський учений Ю.А. Тихомиров зауважує, 
що трудова функція державного службовця 
має публічний характер, що тягне за собою 
“законодавче покладення на них специфіч-
них обов’язків” [29, с.111]. На це ж наголо-
шує й російський професор О.В. Смирнов 
[30, с.161]. 

Ці висновки вчених слід доповнити й ука-
зівкою на те, що така специфіка трудової 
функції працівника настільки юридично зна-
чуща, що дійсно може слугувати підґрунтям 
для того, щоб вести мову про “публічно-
правовий” [31, с.44], “спеціальний правовий 
статус” державних службовців [32, с.123-
124] та характеризувати трудовий договір, 
укладений з останніми, як “самостійний”, 
“особливий” вид трудового договору [33, 
с.63-64; 34, с.16; 35, с.182]. Цікавою є й точ-
ка зору відомого дослідника В.І. Прокопен-
ка, який свого часу пропонував укладати 
трудові контракти в разі виконання праців-
никами “особливо значущих трудових функ-
цій, таких як державні службовці високого 
рангу” [6, с.87]. На особливість змісту та 
структури трудової діяльності (трудової фу-
нкції) осіб, які проходять державну службу, 
також звертають увагу й інші, як вітчизняні 
[36; 37, с.99-104; 38, с.54-58; 39; 40; 41, 
с.161-162; 42, с.53-57; 43; 44], так і зарубіжні 
[27, 45] сучасні дослідники. 

Щоправда, є й автори, які, виходячи з ука-
заних, стосовно змісту трудової функції ок-
ремих категорій працівників, обставин, пи-
шуть про трудову функцію взагалі будь-якої 
категорії найманих працівників: наприклад, 
“трудова функція, – робить висновок Н.В. 
Веренич, – це визначена конкретною профе-
сією, спеціальністю, кваліфікацією, посадою 
й доповнена в процесі укладення угоди про 
працю між працівником і власником підпри-

ємства, установи, організації чи вповноваже-
ним ним органом, а також фізичною особою, 
що має права наймання робочої сили, сукуп-
ність трудових чи службово-трудових прав, 
обов’язків і обмежень” [46, с.14-15]. На нашу 
думку, такий підхід є не зовсім коректним, 
оскільки про “службово-трудові права, 
обов’язки та обмеження” у змісті трудової 
функції в науці трудового права прийнято 
говорити більш вузько – лише відносно 
окремих категорій працівників (державних 
службовців [32], працівників ОВС, міліції 
[28; 68, с.10, 33, 35, 146, 157] та ін.). 

Свого часу, відомий радянський учений 
В.А. Глозман для вирішення проблеми хара-
ктеристики змісту трудової функції запропо-
нував виділяти в її структурі дві сторони – 
“об’єктивну” та “суб’єктивну” [17, с.78]. Так, 
на його думку, об’єктивною стороною тру-
дової функції є “встановлені державою стан-
дарти та еталони, які регламентують профе-
сійно-кваліфікаційні та інші подібні параме-
три працівників, виробництва”. 
Суб’єктивною ж її стороною – є наявність у 
працівника “відповідних професійних нави-
чок, знань, досвіду, кваліфікаційної підгото-
вки для роботи за певною професією, спеціа-
льністю, посадою” [47, с.93]. 

Даний підхід, у свою чергу, достатньо пе-
реконливо піддали критиці вітчизняні дослі-
дники В.В. Жернаков та В.В. Єрьоменко. 
Автори слушно звернули увагу на те, що на-
явність у працівника відповідних професій-
них навичок, знань, досвіду, кваліфікаційної 
підготовки є не “суб’єктивною стороною” 
трудової функції, а являє собою “елемент 
суб’єктивного права робітника чи службовця 
виконувати роботу за певною спеціальністю, 
кваліфікацією, посадою”. Володіючи якос-
тями, необхідними для виконання даної ро-
боти, працівник вправі вимагати надання 
йому цієї роботи [48, с.63]. 

Окрім цього, указані автори розглядають 
трудову функцію додатково ще й у “статич-
ному” та “динамічному” станах. Так, “трудо-
ва функція в статиці” – це, на їхню думку, 
безпосередньо угода сторін трудового дого-
вору про характер дорученої працівникові 
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роботи, тобто встановлена сторонами сукуп-
ність їхніх прав та обов’язків по забезпечен-
ню виконання роботи за певною спеціальніс-
тю, кваліфікацією, посадою. З моменту 
укладення трудового договору трудова фун-
кція – сформована, вона існує, але її реаліза-
ція здійсниться тільки в ході виконання ро-
боти, а може взагалі не початися, якщо, на-
приклад, працівник не приступить до роботи. 
А “динамічний стан” трудової функції, про-
довжують учені, – це практичне здійснення 
встановлених прав та обов’язків сторін по 
забезпеченню виконання роботи в ході реалі-
зації трудових правовідносин. При цьому 
працівник виконує вимоги посадових інстру-
кцій, а підприємство забезпечує умови праці 
[48, с.62]. До того ж, на думку, В.В. Жерна-
кова, В.В. Єрьоменка, усе зазначене вище – 
це характеристика трудової функції в “ши-
рокому розумінні”. У “вузькому значенні” 
під трудовою функцією працівника, підсу-
мовують автори, розуміють “коло обов’язків 
за конкретною спеціальністю”. 

Незважаючи на критичне ставлення до 
підходу, що запропонував В.А. Глозман, йо-
го вчення дістало свого подальшого розвит-
ку й на сучасному етапі, зокрема, у працях 
П.Д. Пилипенка. Цей дослідник також ука-
зує, що професія, спеціальність і кваліфіка-
ція – це такі ж “ознаки суб’єктивного харак-
теру”, як вік, освіта, знання іноземної мови, 
стаж попередньої роботи, котрі переважно 
беруться до уваги при укладенні трудового 
договору. “Як правило, – продовжує дослід-
ник, – ці вимоги вже наперед закладені у ви-
значених кваліфікаційних характеристиках 
посад чи виконуваних робіт. Так, для зайнят-
тя, наприклад, посади інженера-
конструктора першої категорії необхідно ма-
ти вищу технічну освіту і стаж роботи за по-
садою інженера-конструктора другої катего-
рії не менше трьох років. Тобто тут ми бачи-
мо, що трудова функція (вид роботи) має й 
об’єктивні ознаки... Тому така необхідна 
умова трудового договору, як трудова функ-
ція працівника характеризується поєднанням 
суб’єктивних чинників: професією, спеціа-
льністю, кваліфікацією та чинників 

об’єктивного плану: відповідною посадою 
чи виконуваною роботою. Ця умова є істот-
ною для трудового договору й обов’язково 
повинна бути об’єктом переговорів при його 
укладенні” [1, с.170; 49, с.170]. 

Підхід, запропонований цими авторами є, 
на нашу думку, слушним, оскільки дещо 
розширив уяву науковців та практиків про 
структуру та зміст трудової функції праців-
ника в змісті трудового договору. Проте, ви-
дається, що на сьогодні ці висновки підляга-
ють і певному уточненню, доповненню з ме-
тою виявлення й дослідження пріоритетності 
в співвідношенні вказаних вище елементів 
(критеріїв) трудової функції, як умови тру-
дового договору. Це питання – є одним із 
ключових. 

Погоджуючись із тезами В.А. Глозмана, 
П.Д. Пилипенка та інших дослідників щодо 
“біполярного” характеру структури трудової 
функції працівника в змісті трудового дого-
вору, слід зазначити, що на практиці, у біль-
шості випадків, трудова функція визначаєть-
ся й закріплюється сторонами в трудовому 
договорі не як синтез “суб’єктивних” і 
“об’єктивних” критеріїв останньої. Переваж-
но, лише чинники об’єктивного характеру 
вказуються в конкретних трудових догово-
рах (контрактах, у тому числі й про службу в 
ОВС) і саме вони визначають зміст трудової 
функції працівника. А тому, в “наказах чи 
розпорядженнях, з допомогою яких згідно із 
трудовим законодавством здійснюється 
юридичне оформлення укладення трудового 
договору, вказується здебільшого лише по-
сада або вид роботи, на яку приймається 
працівник” [49, с.170-171]. До того ж, спра-
ведливо зазначається в літературі, що, оскі-
льки необхідність виконання тієї чи іншої 
роботи зумовлена потребою досягнення мети 
підприємницької діяльності роботодавцем, 
то й при укладенні трудового договору саме 
ознаки об’єктивного характеру є “доміную-
чими при формуванні умов останнього про 
трудову функцію працівника”. І, якщо пока-
зники (критерії) суб’єктивного плану (про-
фесія, спеціальність, кваліфікація) – можуть 
бути “проігноровані у виняткових випадках 
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при укладенні трудового договору, з огляду 
на якісь інші ділові якості особи, що посту-
пає на роботу”, то власне сам “вид роботи, 
чи посада, яку необхідно замістити, з огляду 
на їх об’єктивний характер, зміненими бути 
не можуть” [49, с.170]1. 

                                                 
1 Цей висновок автора набув свого підтвердження 

й на сучасному етапі розвитку, коли міністром юсти-
ції України, з огляду на те, що ця посада є політич-
ною, Президентом України було призначено й згодом 
залишено, незважаючи на “негативне” оприлюднення 
цієї інформації мас-медіа, народного депутата Украї-
ни Р. Зварича, який має освітньо-кваліфікаційний рі-
вень “бакалавр”. Як відомо, у відповідності до ст.30 
Закону України “Про освіту” та згідно пп.26, 27 По-
ложення про освітньо-кваліфікаційні рівні (ступеневу 
освіту), затвердженого 20.01.1998 р. № 65, бакалавр – 
це освітньо-кваліфікаційний рівень фахівця, який на 
основі повної загальної середньої освіти здобув по-
глиблену загальнокультурну підготовку, фундамента-
льні та професійно-орієнтовані вміння та знання щодо 
узагальненого об’єкта праці й здатний вирішувати 
типові професійні завдання, передбачені для відпові-
дних посад, у певній галузі народного господарства. 
Освітньо-професійна програма підготовки бакалавра 
забезпечує одночасне здобуття “базової вищої освіти” 
за напрямом підготовки та кваліфікації бакалавра на 
базі повної загальної середньої освіти. Тобто, форма-
льно йдеться про те, що особа має лише “базову”, а не 
“повну” вищу освіту, перебуваючи на посаді міністра 
юстиції України. Привертає на себе увагу й та обста-
вина, що в Україні на виконання Закону України “Про 
державну службу” та п.2 Заходів щодо здійснення 
Програми кадрового забезпечення державної служби, 
затвердженої Указом Президента України від 
10.11.1995 р. № 1035/95, наказом Головного управ-
ління державної служби від 01.09.1999 р. № 65 було 
затверджено Довідник типових професійних характе-
ристик посад державних службовців [80]. Згідно п.2.4 
цього Довідника, до його змісту, зокрема, не включені 
професійно-кваліфікаційні характеристики посад 
державних службовців, правовий статус яких регулю-
ється Конституцією та спеціальними законами Украї-
ни, державних службовців-керівників, які згідно із 
законодавством призначаються Президентом України. 
Проте, на нашу думку, ураховуючи, суспільний резо-
нанс із приводу кваліфікаційних вимог при призна-
ченні на такі посади, слід обов’язково нормативне 
визначити, чи діють при призначеннях на вказані ви-
ще посади певні винятки, чи ні. Урешті-решт, це буде 
логічним результатом “прозорості” кадрової політики 
на найвищому державному рівні, зніме соціальну на-
пругу із цих питань та призведе до впорядкування 
уяви науковців [49, с.170-171; 50, с.9; 51, с.20; 60, с.6] 

Примітним є й та обставина, що в Україні 
на виконання Закону України “Про державну 
службу” та п.2 Заходів щодо здійснення 
Програми кадрового забезпечення державної 
служби, затвердженої Указом Президента 
України від 10.11.1995 р. № 1035/95, наказом 
Головного управління державної служби від 
01.09.1999 р. № 65 було затверджено спеціа-
льний Довідник типових професійних харак-
теристик посад державних службовців [80]. 
Абзацом 4 розділу I цього Довідника перед-
бачено, що “...в його основу покладено поса-
дову ознаку оскільки вимоги до кваліфікації 
державних службовців визначаються їх по-
садовими обов’язками, які, у свою чергу, 
обумовлюють назву посади”. 

Висновок щодо пріоритетного значення в 
структурі трудової функції об’єктивних чин-
ників (критеріїв), незважаючи на її специфі-
чний характер, особливості, повністю стосу-
ється й характеристики змісту трудової фун-
кції державного службовця. Це підтверджу-
ється чисельними дослідженнями. Так, на-
приклад, ще в 60-х рр. минулого сторіччя 
В.М. Манохін закономірно обґрунтовував 
органічний зв’язок понять “державна служ-
ба” та “посада”, стверджуючи, що “... радян-
ська державна служба, якщо розглядати з 
точки зору місця, яке вона займає в держав-
ній організації, починається там, де встанов-
люється посада. Бо цілком очевидно, що всі 
наступні питання – обсяг посадових повно-
важень, порядок заміщення посад, службова 
діяльність і т. ін. – своєю вихідною точкою 
мають посаду” [50, с.9]. Про це ж пишуть й 
інші дослідники: приміром, – на думку, О.М. 
Костюкова, – “зміст діяльності державного 
службовця визначається не особистістю кон-
кретної людини, а його посадою. Приймаю-
чи рішення та здійснюючи його, державний 

                                                                               
про межі обов’язковості (ступінь диференціації пра-
вового регулювання), пріоритетність та зміст критері-
їв визначення кваліфікації осіб, що призначаються, 
зокрема, на посади державних службовців, правовий 
статус яких регулюється Конституцією та спеціаль-
ними законами України, державних службовців-
керівників, які згідно із законодавством призначають-
ся Президентом України. 
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службовець виражає не тільки власну волю, 
а й волю колективу, який він представляє. 
Крім того, за свою поведінку державний 
службовець відповідає не лише сам, але й 
організація, яку він представляє. Тому, під-
сумовує дослідник, його статус визначається 
саме займаною посадою, у якій 
об’єктивується місце державного службовця 
в державному органі та в системі відповід-
них органів” [51, с.20]. Про різні аспекти 
юридичної відповідальності в сфері держав-
ної служби в ОВС України детально й до-
сить переконливо пише в монографічному 
дослідженні “Юридична відповідальність 
працівників ОВС України” [52, с.177-206] й 
професор В.С. Венедіктов. 

Тут необхідно зазначити, що всі викладені 
вище висновки, на нашу думку, повністю 
стосуються й характеристики структури та 
змісту службово-трудової функції працівни-
ка органів внутрішніх справ України. 

А тому, зважаючи на пріоритетне (визна-
чальне по суті) значення в структурі трудо-
вої функції працівника такого об’єктивного 
чинника (критерію) як “посада”, є сенс більш 
докладно зупинитися на аналізі дефініції та 
змісту цього поняття. Тим паче, що вагоме 
юридичне значення поняття “посада” прояв-
ляється не тільки в рамках характеристики 
змісту та структури власне трудової функції. 

Найчастіше, на рівні навчальної літерату-
ри, поняття “посада” розглядається, як певна 
компетенція працівника, тобто коло його 
обов’язків, відповідальності в рамках під-
приємства, установи чи організації. Так, зок-
рема, на думку М.Д. Бойка, посада – харак-
теризується “певним колом службових 
обов’язків, повноважень і відповідальністю, 
що настає в разі невиконання обов’язків. У 
найменуванні посади знаходить свій вираз 
поділ праці, що склався в певній галузі, на 
підприємстві чи установі” [12, с.111]. Проте, 
варто зазначити, що, узагалі, одностайності 
думок учених із цього приводу не існує. 

Так, Б.Г. Курашвілі наголошує, що поса-
да – це “державно-правове встановлення”, 
котре створюється з метою реалізації за-
вдань, поставлених перед державним орга-

ном (організацією), яке визначає службове 
місце та соціально-трудову роль громадяни-
на в цьому органі, покладені на нього 
обов’язки й надані йому права, а також ви-
моги до його професійної підготовки [53, 
с.22]. Натомість, О.С. Коковін висловлює 
думку, що посада – це “вихідна організацій-
но-структурна одиниця державного органу, 
котра містить у собі частину його компетен-
ції” [54, с.35]. Схожу позицію обстоює й В. 
Лазарєв, коли пише, що посада визначає 
“межі компетенції службовця, тобто коло 
його прав, обов’язків і відповідальність (ко-
ло службових повноважень) і являє собою 
первинну структурну одиницю державного 
органу і його апарата, що визначається стру-
ктурою й штатним розкладом останнього” 
[55, с.291]. 

Інші вчені вказують, що це “вихідна оди-
ниця” у державному апараті, котра характе-
ризується певним спрямуванням, змістом, 
обсягом та показниками управлінської робо-
ти [56, с.217], або ж те, що кожний орган 
управління є “певним поєднанням та взаємо-
зв’язком певної кількості посад” [57, с.217]. 

Учені-юристи розуміють посаду в держа-
вних організаціях як найпростіший елемент, 
“клітинку” певної управлінської структури. 
Так, наприклад, В. Манохін робить висно-
вок: “Державно-службова посада – це части-
на організаційної структури державного ор-
гана (організації), відособлена й закріплена в 
офіційних документах (штатах, схемах поса-
дових окладів і ін.), із відповідною частиною 
компетенції держоргану (організації), нада-
ної особі – державному службовцю з метою 
її практичного здійснення” [50, с.72]. Схожу 
по суті позицію обстоює і Ю. Розенбаум [58, 
с.53-105]. 

“З одного боку, – у свою чергу вважає Д. 
Бахрах, – посада є первинний, що не розчле-
новується, компонент апарата, деякою мірою 
відособлений. Її можна розглядати як міні-
мальну межу диференціації владних функцій 
і як засіб стабілізації, формалізації діяльності 
службовця. Посада, – продовжує цей росій-
ський учений, – найпростіший осередок апа-
рата, призначена для одного працівника, що 
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визначає його місце й роль в управлінському 
ансамблі. З іншого боку, – це стабільний 
комплекс обов’язків і прав, правове встанов-
лення, орієнтоване на одну людину, що по-
винна здійснювати частину роботи організа-
ції” [59, с.104]. 

На думку Б.М. Лазарєва, “сполучною лан-
кою між структурою і компетенцією органів 
держави, з одного боку, і його персоналом – 
з іншої, є посади. Посада – це первинний 
осередок органа (чи його апарата) з її право-
вим статусом; це, образно говорячи, службо-
ве місце. У той чи інший час воно може бути 
зайнятим, чи вакантним. Посада визначає 
вимоги, установлені до людини, що претен-
дує на її заняття чи вже займає її, дає ком-
плекс службових і особистих прав і 
обов’язків службовця” [60, с.6]. 

Інколи в літературі вдаються до белетрис-
тичного за суттю визначення поняття “поса-
да”. Так, окремі автори зазначають, що поса-
да є “...юридичний опис соціальної позиції 
особи, яка займає її. Подібно драматургові, 
що визначає зміст ролі, котру буде грати ак-
тор, автор правових формулювань визначає 
соціальну роль особи, що вступила на поса-
ду. Організаційна структура апарата уявляє 
собою структуру формалізованих “соціаль-
них позицій”, юридично закріплених ролей. 
Конкретні особи, що реалізують посадові 
повноваження, можуть мінятися, а їхні ролі – 
ні. Зміна ж статусу посади найчастіше не 
спричиняє заміни службовця. Посада, як 
юридично формалізована роль, актуалізує 
одні властивості особистості, заперечує інші, 
байдужа до третіх. Зміна особистих власти-
востей службовця не веде до зміни посади, 
формальної структури, але може відбитися 
на неформальній” [59, с.105]. Погоджуючись 
із цим, дійсно, можна стверджувати, що вла-
стивості окремих осіб, конкретні взаємини в 
колективі вносять корективи (і часом дуже 
істотні) у формальні структури. Вплив нефо-
рмальних зв’язків тим більше, чим менше 
підрозділ апарата. Великий вплив на струк-
туру підрозділу справляють якості керівника, 
стиль його роботи. У зв’язку із цим, є повна 
рація розрізняти “формальний” і “неформа-

льний” статуси службовця, що займає конк-
ретну посаду. Статус посади, як синтез її ор-
ганізаційно-правового положення, склада-
ється із двох частин: службової й особової. 
Друга частина – регламентує посадовий 
оклад і особисті права працівника (трива-
лість відпустки, право на службову квартиру, 
пільги й ін.). 

За допомогою посад забезпечуються пер-
соналізація управлінських функцій і право-
обов’язків, чіткий поділ праці в апараті, ін-
дивідуалізація відповідальності службовців 
[51, с.20-22]. Система посад має велике зна-
чення й для професіоналізації апарата й під-
вищення рівня компетентності його праців-
ників (зокрема, службовців), адже вона наці-
лює громадян на придбання певних знань і 
навичок, виконання певної роботи, заняття 
певного місця в управлінських структурах, 
придбання певних службових і особистих 
прав. Посада – це, насамперед, службові 
обов’язки, на виконання яких повинні вчиня-
тися службові дії, тобто дії в інтересах того, 
хто її заснував, для досягнення службових 
цілей. Службові права – носять забезпечува-
льний характер, їхній обсяг, покликаний 
створити службовцю необхідні умови для 
виконання обов’язків. Службові права, у 
свою чергу, – є й засобами виконання 
обов’язків по службі, а звідси виходить, що 
службовець – зобов’язаний користатися ни-
ми. І взагалі, поняття службових прав умов-
но: у відношенні “невладних” суб’єктів – це 
права (давати завдання, затримувати, притя-
гати до відповідальності і та ін.), але, якщо 
розглядати їх із позицій державного інтересу 
(інтересу організації), то службовець зо-
бов’язаний розпоряджатися, затримувати, 
тобто це – його службові обов’язки [59, 
с.105]. 

Таким чином, є всі підстави, щоб зробити 
наступний висновок: службові права й 
обов’язки державних службовців характери-
зуються органічною єдністю (синтезом), 
своєрідність якої полягає в тому, що їхні 
права одночасно є обов’язками, тому що во-
ни повинні використовуватися в інтересах 
служби, у тому числі й державної служби в 



ISSN 1995-6134 
 

 308 

органах внутрішніх справ (ст.16 Закону “Про 
міліцію”), а обов’язки, відповідно, – права-
ми, тому що в протилежному випадку, як ці-
лком справедливо вказують О. Альохін, Ю. 
Козлов, – “їх (обов’язки) не можна буде 
здійснити” [61, с.145]. 

А тому, – цілком природно трудові (служ-
бові) права й обов’язки досить часто в літе-
ратурі поєднують одним поняттям – “повно-
важення”, хоча, деякі вчені при цьому роб-
лять застереження, що “...звичайно, не всяке 
право є обов’язком” [59, с.105]. Проте, час-
тіше, характеристика такого “синтезу” прав 
та обов’язків не передбачає жодних застере-
жень. Так, наприклад, К. Бєльський уважає, 
що влада для посадових осіб апарата держа-
вного керування є “не стільки їхнім 
суб’єктивним правом, скільки їхнім право-
вим обов’язком, місію керівництва вони не-
суть як відоме соціальне служіння, стаючи 
слугами суспільства й окремого громадяни-
на, що звертається до них за допомогою й 
захистом. Адміністративно-правові норми не 
тільки надають державним службовцям пра-
ва, покладають на них обов’язки, але й зму-
шують відповідати за свої дії” [62, с.29-30]. 

Стосовно другого компонента посади – 
“особистих прав”, то їхній набір, як прави-
льно вказується в літературі, має бути таким, 
щоб “...стимулювати сумлінне виконання 
службовцем дорученої йому справи. Але, тут 
необхідно враховувати, по-перше, можливо-
сті держави (організації), а, по-друге, не за-
бувати про соціальну справедливість, не до-
пускати надмірного виділення службовців із 
загальної маси працюючих. Вирішувати пи-
тання про соціальний стан, наприклад, дер-
жавних службовців, необхідно в тісному 
вв’язуванні з тим, як живуть громадяни”, – 
справедливо вказує відомий російський до-
слідник Д. Бахрах [59, с.106]. Останнє, на 
нашу думку, є архіактуальним, на жаль, і для 
сучасної України. Приміром, колишньому 
міністрові внутрішніх справ М. Білоконю 
було, у рамках чинного, на час призначення, 
законодавства (це підтвердилося й під час 
службової перевірки за зверненням Генера-
льної прокуратури України), нараховано пе-

нсію “...у розмірі 14336,33 грн. Тобто ту су-
му, яку отримують 50 середньостатистичних 
українських пенсіонерів. У цьому він навіть 
перегнав екс-президента Л.Д. Кучму, розмір 
пенсії якого становить розмір заробітної пла-
ти – приблизно дві з половиною тисячі гри-
вень. Понад те, за даними столичної проку-
ратури М. Білоконь отримав у вигляді разо-
вої допомоги під час звільнення 258409,96 
грн.” [63, с.3]. Але й це не рекорд... У 2005 
році, за даними преси, виплачувалася вихід-
на допомога службовцю такого ж рівня, який 
очолював Департамент із виконання пока-
рань, у розмірі понад 400000 грн.! А ці ви-
плати, як відомо, здійснювалися за рахунок 
Державного бюджету України, який у відпо-
відності до постанови Кабінету Міністрів 
України й Національного банку України від 
31.08.1996 р. № 1033 “Про заходи щодо за-
лучення додаткових надходжень до бюджету 
та підвищення ефективності витрачання бю-
джетних коштів для забезпечення фінансу-
вання соціальних витрат населенню”, побіч-
но поповнювався, у тому числі й шляхом 
“адміністративного” обмеження розміру до-
плат (до 30 % посадового окладу) до грошо-
вого забезпечення працівників ОВС та інших 
категорій державних службовців за фактичне 
виконання ними обов’язків тимчасово відсу-
тніх працівників та суміщення професій (по-
сад). То хіба це “фінансування соціальних 
витрат населення”, про яке йдеться в згада-
ній постанові Уряду? Видається, що ні... Та-
ка диспропорція у розмірах доплат, пенсій2, 
                                                 

2 На початок квітня 2005 р., за даними українських 
ЗМІ, у судах загальної юрисдикції було розглянуто 
30000 справ про перерахунок пенсій, що були призна-
ченні військовослужбовцям, особам рядового та нача-
льницького складу ОВС України до 1999 р. (їх розмір 
у декілька разів нижчий від тих, що призначалися 
після 1999 р., а умови служби були однаковими); ще 
близько 100000 справ знаходилося на розгляді у су-
дах. У зв’язку з такою ситуацією було прийнято рі-
шення про проведення спеціального Пленуму Верхо-
вного Суду України для напрацювання роз’яснень 
судам, про те, як вони мають діяти при розгляді таких 
справ, оскільки задоволення такої кількості позовів 
(на що є правові підстави) про перерахунок пенсії, на 
думку фахівців, може призвести до значних усклад-
нень у бюджетній системі країни. Парадокс, але, зно-
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вихідної допомоги, що призначаються, є аб-
солютно соціально несправедливою (хоча й 
законною!), оскільки допускає, всупереч 
принципу, про який йшлося вище, надмірне 
виділення окремих категорій працівників 
(службовців) із загальної маси працюючих 
як у системі ОВС України та військових фо-
рмуваннях, так і інших категорій найманих 
працівників. Крім цього, видається, що поді-
бне природно викликає й негативне ставлен-
ня до всього персоналу відповідної право-
охоронної структури, держави в цілому. 

Своєрідно вирішується питання про дефі-
ніцію поняття “посада” й на законодавчому 
рівні. Так, наприклад, у ст.2 Закону України 
“Про державну службу”, установлено, що 
посада – це визначена структурою й штат-
ним розписом первинна структурна одиниця 
державного органу та його апарату, на яку 
покладено встановлене нормативними акта-
ми коло службових повноважень. Далі, – у ч. 
2 цієї ж статті Закону, – наведено визначення 
“посадових осіб”, під якими розуміються ке-
рівники та заступники керівників державних 
органів та їх апарату, інші державні службо-
вці, на яких законами або іншими норматив-
ними актами покладено здійснення організа-
ційно-розпорядчих та консультативно-
дорадчих функцій [64]. На нашу думку, осо-
би, що здійснюють “консультативно-
дорадчі” функції, – мають бути виключені із 
цього переліку, оскільки, по суті своєї тру-
дової функції, не є особами, що безпосеред-
ньо виконують функції держави. 

У той же час, у ст.1 Трудового кодексу 
Республіки Білорусь [65] “посада” – визнача-
ється як “службове становище працівника, 
обумовлене колом його обов’язків, посадо-
вими правами та характером відповідальнос-
ті”. Для порівняння, – у ст.1 Федерального 
Закону від 31.07.1995 р. “Про основи держа-
вної служби Російської Федерації” сказано: 
“Державна посада – посада у федеральних 
органах державної влади, органах державної 
влади суб’єктів Російської Федерації, а та-
                                                                               
ву ж таки, ця ситуація створювалася роками “руками” 
самого ж законодавця, хоча і є вражаюче соціально 
несправедливою! 

кож в інших державних органах, утворених 
відповідно до Конституції Російської Феде-
рації, з установленим колом обов’язків по 
виконанню й забезпеченню повноважень да-
ного державного органа, грошовим утриман-
ням і відповідальністю за виконання цих 
обов’язків” [59, с.106]. При аналізі положень 
цього Закону російськими дослідниками об-
стоюється аналогічний указаному вище під-
хід [59, с.106; 66, с.60-61]. 

Погоджуючись із позиціями тих учених та 
вітчизняного законодавця, які вказують, що 
посада є саме первинною структурною оди-
ницею державного органу, необхідно вказа-
ти, що вона становить також і певну частину 
компетенції відповідного органу, оскільки 
“компетенція є юридичним виразом функцій 
(не вміщуючи їх у себе як такі) органів 
управління внаслідок закріплення у відпові-
дних правових актах завдань та необхідних 
для їхнього виконання повноважень цих ор-
ганів” [67, с.195-196]. У зв’язку із цим, слу-
шним є висновок М.І. Іншина, коли він пи-
ше: “...вбачається недоцільним вказувати у 
законі, що на первинну одиницю органу “по-
кладено встановлене нормативними актами 
коло службових повноважень”. Більш дореч-
но в цьому випадку зазначити, що посада мі-
стить у собі частину компетенції органу”. І 
далі автор слушно продовжує, – “...отже, 
зважаючи на нормативну невизначеність по-
сади стосовно органів внутрішніх справ, є 
сенс юридично закріпити у спеціальному за-
конодавстві наступне: “Посада, як не-
від’ємний організаційний елемент органів 
системи Міністерства внутрішніх справ, це 
визначена структурою і штатним розписом 
первинна структурна їх одиниця, котра вті-
лює частину компетенції органу чи його під-
розділу” [68, с.129-130]. Ця теза дослідника 
логічно кореспондує позиції В.В. Цвєткова, 
який зауважує, що компетенція є 
“...юридичним виразом функцій органів 
управління” [69, с.240]. Водночас, що є 
принципове важливим, – “компетенцію пра-
цівника” слід відрізняти від просто “теоре-
тичної, підготовки чи рівня професіональних 
знань”, тобто – “кваліфікації”. Ці відмінності 
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достатньо переконливо обґрунтовані в моно-
графічному дослідженні вітчизняного дослі-
дника О.В. Петришина [70, с.48]. 

Крім зазначеного, уважаємо за доцільне 
зауважити й на те, що поняття “посада” не є 
суто нормативно-правовим, оскільки чільне 
місце в його характеристиці обґрунтовано 
відводиться дослідниками, у тому числі й у 
загальній теорії права [71, с.67-71], мораль-
но-психологічній складовій [72, с.332-335]. 
Так, як справедливо зазначається в літерату-
рі, сам по собі термін “должность” (рос. мо-
вою) є похідним від кореня “долг” (рос. мо-
вою). Тому в даній сфері особливого значен-
ня набувають відносини, засновані саме на 
почутті й розумінні “долга” (рос. мовою) пе-
ред державою й суспільством, перевазі дер-
жавних інтересів над відомчими та егоїстич-
ними. Причому особливість прояву різних 
інтересів в управлінні полягає в тому, що во-
ни можуть у “пограничних” ситуаціях кон-
курувати між собою. Але центральним тут, 
беззастережно, має стати поняття “служеб-
ного долга” (рос. мовою), під яким розумі-
ється сукупність обов’язків, покладених на 
особу за посадою та усвідомлення нею мора-
льної потреби [73, с.32]. 

На думку інших учених, яка поділяється 
нами, – “значне підвищення уваги до куль-
турних та морально-етичних аспектів держс-
лужби” – є проявом фактичного перегляду й 
на Заході основних принципів державної 
служби [74, с.31]. Зокрема, у Словакії було 
прийнято закони про державну службу та 
“Про конфлікт інтересів”. Останній акт уста-
новлює, що для чиновників інтереси суспі-
льства й держави повинні стояти вище осо-
бистих [75, с.4]. 

Таке уточнення, доповнення вказівкою на 
існування морально-етичної складової в зміс-
ті поняття “посада” стосовно державних слу-
жбовців, посадових осіб та інших категорій 
найманих працівників – закономірно має ра-
цію й стосовно суб’єктів службово-трудових 
відносин, що проходять держслужбу в орга-
нах внутрішніх справ України, що було вже 
окремо досліджено й доведено в літературі 
[76, с.16-18; 77, с.69-72; 78, с.259-261]. 

Ще один аспект, на який хотілося би зве-
рнути увагу при характеристиці трудової 
функції як важливої умови трудового дого-
вору. Так, в умовах становлення ринкових 
відносин в Україні актуалізувалося й питан-
ня про “імперативність” обов’язковість ви-
мог щодо кваліфікації працівника, а також 
найменування посад (робіт) та їхніх обсягів, 
передбачених централізованими актами за-
конодавства про працю. 

Як відомо, за КЗпП України в редакції до 
1991 року працівник, укладаючи трудовий 
договір, зобов’язувався виконувати роботу за 
певною спеціальністю, кваліфікацією чи по-
садою. Саме “...це формулювання бралося до 
уваги під час визначення трудової функ-
ції”, – вказується у літературі [1, с.69]. Нато-
мість, тепер ч.1 ст.21 у Кодексі законів про 
працю України законодавцем викладено ін-
акше, а саме таким чином, що вказівка на 
спеціальність, кваліфікацію, посаду в редак-
ції норми відсутня взагалі, а зазначається 
лише зобов’язання працівника “...виконувати 
роботу, визначену угодою сторін”. 

Такі зміни в кодифікованому законодав-
чому акті – КЗпП України були сприйнятті 
науковцями по-різному. Одні автори, з огля-
ду на де-факто існуючу редакцію чинної 
ст.21 КЗпП України, аргументують тезу про 
доцільність де-юре “...розширення прав ро-
ботодавця і працівника як сторін трудового 
договору” щодо визначення змісту трудової 
функції працівника [11, с.216]. Схожу думку 
висловлює й А.М. Юшко, коли пише, що 
трудову функцію слід розглядати як “сукуп-
ність установлених угодою сторін завдань та 
обов’язків певної складності, обмежених 
професією (спеціальністю), довідником ква-
ліфікаційних характеристик чи іншим розсу-
дом сторін” [25, с.34]. 

Інші – дещо інакше підходять до цього 
питання. Зокрема, П.Д. Пилипенко, В.Я. Бу-
рак, З.Я. Козак, з однієї сторони, – наголо-
шують, що професія, спеціальність, кваліфі-
кація – це ті “основні аргументи, якими опе-
рує працівник при укладенні трудового до-
говору, і саме завдяки їм він може претенду-
вати на зайняття відповідної посади чи бути 
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допущений до виконання певної роботи. У 
той же час, на думку цих авторів, – професія, 
спеціальність, кваліфікація “...не можуть до-
вільно трактуватися сторонами при укладен-
ні трудового договору. Ці параметри – відомі 
наперед, вони засвідчуються спеціальними 
документами (дипломами, посвідченнями 
тощо) і за взаємною згодою сторони змінити 
їх не спроможні”. А, з іншого боку, – указані 
дослідники пишуть: “Більше того, для вико-
нання так званих “некваліфікованих” робіт ні 
професія, ні спеціальність, ні кваліфікація 
взагалі не беруться до уваги. А отже, існують 
випадки, коли трудова функція в такому ва-
ріанті фактично обмежуватиметься лише ви-
дом виконуваних робіт, котрі, очевидно, і 
будуть умовою взаємних переговорів при 
прийнятті на роботу. Тим же законодавством 
про зайнятість передбачено, наприклад, що 
для громадян, які вперше шукають роботу, і 
не мають професії (спеціальності), підходя-
щою може вважатися й така робота, яка не 
потребує професійної підготовки” [1, с.69-
70; 49, с.169-170]. 

Тут слід також доповнити, що, крім ука-
заного цими авторами, і наявність “профе-
сійної освіти” чи “стажу роботи” також мо-
жуть на практиці не прийматися до уваги 
при прийнятті на роботу чи призначенні на 
посаду. Адже, згідно п.18 Довідника квалі-
фікаційних характеристик професій праців-
ників, затвердженого наказом Міністерства 
праці та соціальної політики України від 
16.02.1998 р. № 24, – “...особи, які не мають 
професійної освіти або стажу роботи, що 
встановлені кваліфікаційними вимогами, але 
мають достатній практичний досвід і якісно 
та в повному обсязі виконують доручені ро-
боти, у виняткових випадках можуть бути 
зараховані (призначені) на відповідні роботи 
(посади)”. 

Певно, зважаючи саме на зазначені вище 
обставини, М.Д. Бойко висновує, що під 
трудовою функцією розуміється “робота, яку 
виконуватиме працівник, коло його трудових 
повноважень і обов’язків. Трудова функція 
визначається шляхом установлення в трудо-
вому договорі професії, спеціальності, ква-

ліфікації для робітника й посади для служ-
бовця. За загальним правилом трудова функ-
ція визначається відповідно до Класифікато-
ра професій, затвердженого наказом Держс-
тандарту України від 27 липня 1995 року й 
введеного в дію з 1 липня 1996 року” [12, 
с.110-111]. Л.П. Грузінова, В.Г. Короткін та-
кож пишуть, що умова про трудову функцію 
“...характеризує вид роботи і коло обов’язків 
працівника. У трудовому договорі визнача-
ється назва посади, спеціальності, професії, а 
також зазначається кваліфікація працівника, 
згідно з якою він виконуватиме функції, 
обумовлені трудовим договором. Тобто “ро-
бота, визначена угодою сторін” (ст.21 
КЗпП)... Трудова функція визначається від-
повідно до Класифікатора професій та Дові-
дника кваліфікаційних характеристик профе-
сій працівників” [79, с.36].  

Враховуючи, що стосовно державних 
службовців розроблено окремий довідник 
кваліфікаційних характеристик – Довідник 
типових професійно-кваліфікаційних харак-
теристик посад державних службовців [80], 
то, вочевидь, що тезу Л.П. Грузінової та В.Г. 
Короткіна – стосовно держслужбовців, – слід 
доповнити вказівкою на останній. Хоча, тут 
слід сказати, що окремі автори [81, с.101] 
пропонують дещо інший підхід. Так, зокрема, 
Н.М. Неумивайченко висловила пропозицію 
щодо необхідності розробки й прийняття в 
Україні, – з метою запобіганню існуючому в 
сучасній практиці “невиправданому збіль-
шенню кількості державних службовців і в 
тому числі віднесення до державної служби 
деяких посад, які не завжди співвідносяться з 
їхнім законодавчим визначенням” [82, с.61], – 
спеціального реєстру державних посад на 
кшталт того, що існує в Росії. Така пропози-
ція, як на нас, заслуговує на підтримку. 

У той же час, що цікаво, у країнах СНД 
існують і дещо інші підходи до вирішення 
питання про найменування посад (робіт) та 
їхніх обсягів, передбачених централізовани-
ми актами законодавства про працю, при 
укладенні трудового договору й визначенні 
змісту трудової функції працівника. Напри-
клад, білоруські вчені пишуть: “...назва по-
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сад, професій повинна відповідати кваліфі-
каційним довідникам”, коментуючи при 
цьому дефініцію трудового договору за ст. 1 
Трудового кодексу Республіки Білорусь – як 
угоду між працівником та наймачем, згідно з 
яким працівник “зобов’язується виконувати 
роботу за визначеною однією чи декількома 
професіями, спеціальностями або посадами 
відповідної кваліфікації згідно штатному 
розкладу...” [9, с.44]. А на прикладі Трудово-
го кодексу Російської Федерації взагалі, як 
справедливо зазначається в літературі, мож-
на переконатися в тому, що “...трудова фун-
кція не настільки просте явище, як це могло 
видаватися на перший погляд” [1, с.70]. Так, 
зокрема, у ст.15 Трудового кодексу РФ тру-
дові відносини визначаються як такі, що за-
сновані на угоді між працівником та робото-
давцем про особисте виконання працівником 
за оплату трудової функції (роботи за пев-
ною спеціальністю, кваліфікацією чи поса-
дою). А відтак, то можна зрозуміти, що тру-
дова функція – це робота за певною спеціа-
льністю, кваліфікацією чи посадою. Разом із 
цим, під час визначення трудового договору 
(у ст.56 ТК РФ), – законодавцем наголошу-
ється, що “роботодавець зобов’язується на-
дати працівникові роботу за обумовленою 
трудовою функцією”.  

Водночас, у ст.57 “Зміст трудового дого-
вору” ТК РФ суттєвою умовою трудового до-
говору вже названо “найменування посади, 
спеціальності, професії зі вказівкою кваліфі-
кації відповідно до штатного розпису органі-
зації або конкретна трудова функція”. Воче-
видь, що є підстави дійти наступного виснов-
ку – “посада, спеціальність, професія й квалі-
фікація” – не тотожні за своїм сукупним зміс-
том, значенням поняттю “трудова функція”, 
оскільки в редакції вказаної статті використа-
но альтернативний сполучник “або”. 

Ще більше логічних непорозумінь вини-
кає, коли, крім зазначеного, звернутися до 
змісту ст.72 ТК РФ, де йдеться вже про пере-
ведення на іншу роботу. Останнє трактується 
законодавцем як “зміна трудової функції або 
зміна істотних умов трудового договору”. 
Використаний у редакції цієї статті все той 

же альтернативний сполучник “або” у наве-
деному контексті (редакції) закону дає ваго-
ме підґрунтя для сумніву в належності “тру-
дової функції” й до “істотних умов” трудо-
вого договору взагалі. А це, по-перше, – 
вступає в колізію з усталеною науковою док-
триною [83; 84, с.33-37; 85, с.34-38; 86, с.75-
98; 87, с.47-54] та правозастосовчою практи-
кою [88, с.28-32; 89; 90], а, по-друге, – свід-
чить про сегментну деформацію (часткову 
руйнацію) існуючої системи трудового пра-
ва, що є абсолютно неприпустимим. 

Адже, справедливо вказується в літерату-
рі, що для юридичних норм характерною є 
їхня системність: тобто вони “...діють не ко-
жна сама собою, а переважно в комплексах, 
асоціаціях, у складі цілих правових інститу-
тів і у більш широких підрозділах – галузях 
права. Система галузі права – це сукупність 
елементів, які певним чином зв’язані між со-
бою та утворюють певну цілісність” [11, 
с.77]. Влучно із цього приводу пише й відо-
мий теоретик права П.М. Рабінович, що сис-
темність – закономірна, неодмінна власти-
вість об’єктивного права, а тому її деформа-
ція, руйнування – це аномалія, “хвороба” 
права, яка може звести нанівець його регуля-
тивні можливості, перешкодити очікуваному 
законодавцем соціальному результату. Соці-
альне призначення, соціальна сутність сис-
теми права – слугувати нормативною базою, 
підмурівком державного забезпечення пев-
них суспільних відносин, цілеспрямованого 
впливу на них [91, с.94]. На аналогічне звер-
тається увагу й в інших дослідженнях [28, 
с.31]. Наприклад, П.Д. Пилипенко слушно 
вказує: “Власне право” або як його ще нази-
вають “об’єктивне юридичне право” харак-
теризується своєю системністю, яка є зако-
номірною, неодмінною його властивістю. 
Систему права визначають через систему 
всіх чинних норм певної держави” [49, с.31]. 

У контексті розгляду питання про меха-
нізм визначення змісту трудової функції 
працівника, на окремі вади трудового зако-
нодавства України звертає увагу й П.Д. Пи-
липенко [1, с.72-73]. Автор указує, що в Ти-
повій формі контракту з керівником підпри-
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ємства, що перебуває в загальнодержавній 
власності, яка була затверджена постановою 
Кабінету Міністрів України від 02.08.1995 p. 
№ 597, передбачається відображення лише 
посади, на яку призначається працівник [92, 
с.255-259]. А вже у іншій Типовій формі ко-
нтракту з працівником, яку ухвалило Мініс-
терство праці України 12.04.1995 p., – перед-
бачено варіант для відображення у контракті 
професії (посади) та кваліфікації працівника 
[92, с.265-269]. На перший погляд, видаєть-
ся, що остання Типова форма контракту дій-
сно має окремі редакційні недоліки: по-
перше, Міністерство праці (нині – Міністер-
ство праці та соціальної політики України), 
яке розробляло цю форму відповідно до По-
ложення про порядок укладення контрактів 
при прийнятті (найманні) на роботу праців-
ників, затвердженого постановою Кабінету 
Міністрів України від 19.03.1994 p. № 170 
[93], не врахувало, що в розділі третьому 
цього Положення, де йдеться про зміст конт-
ракту, відсутні вимоги про відображення в 
ньому професії, спеціальності, кваліфікації 
працівника; по-друге, сам спосіб формулю-
вання в Типовій формі цих ознак трудової 
функції, де професія (з огляду на дужки) 
ототожнюється з посадою, і, крім того, вима-
гається відобразити в контракті кваліфікацію 
працівника, тоді як поза його змістом зали-
шено спеціальність, є абсолютно неприйнят-
ним. Адже якщо враховувати, що професія – 
це сфера трудової діяльності3, а посада – це 
вже певне коло службових обов’язків, пов-
новажень4, відповідальності [51, с.20; 52, 
с.177-206] (як зазначалося вище), то “само 

                                                 
3 Професія – це широка галузь застосування праці, 

це комплекс спеціальностей, який вимагає певних 
теоретичних знань, практичних навичок, необхідних 
для виконання робіт. Вона відтворює родовий або 
галузевий розподіл праці (наприклад, лікар, учитель, 
інженер) і визначається метою та характером трудової 
функції [20, с.27]. 

4 Статтею 2 Закону України “Про державну служ-
бу”, наприклад, установлено, що посада – це визначе-
на структурою й штатним розписом первинна струк-
турна одиниця державного органу та його апарату, на 
яку покладено встановлене нормативними актами 
коло службових повноважень. 

собою зрозуміло, що поєднання їх в одній 
графі неприпустиме” [1, с.72-73]. Урахував-
ши при цьому, що основною ознакою трудо-
вої функції, на думку окремих учених, є саме 
“спеціальність” [6, с.217], яка взагалі зали-
шилась поза увагою розробників Типової 
форми контракту із працівником, – можна 
дійти висновку про існуючу редакційну не-
досконалість, принаймні, – термінологічну 
неузгодженість, цього нормативного акту. 

Аналогічний редакційний недолік (відсу-
тність вимог щодо необхідності відображен-
ня в тексті професії, спеціальності, кваліфі-
кації працівника, – притаманний й “Типовій 
формі контракту про службу в органах внут-
рішніх справ України”, яку наведено в дода-
тку 4 до монографії О.М. Бандурки “Основи 
управління в органах внутрішніх справ Укра-
їни: теорія, досвід, шляхи вдосконалення” 
[94, с.386-389]. На користь такого підходу 
(включення всіх характеристик (ознак, кри-
теріїв) трудової функції працівника ОВС до 
змісту контракту про службу) свідчить і той 
факт, що в органах внутрішніх справ Украї-
ни, працюють фахівці більш ніж 1500 спеці-
альностей [95, с.51]. 

Проте, на нашу думку, указані вище реда-
кційні (термінологічні) недоліки в цих та ін-
ших нормативно-правових актах, дійсно мо-
жна було вважати серйозними лише до за-
твердження наказом Державного комітету зі 
стандартизації, метрології та сертифікації 
№ 257 від 27.07.1995 р. Державного класифі-
катора професій ДК 003-95, який набув чин-
ності з 01.01.1996 р.5 [96]. На сьогодні ж си-
туація виглядає, на наш погляд, дещо інакше, 
оскільки в цьому нормативному акті всі: 
спеціальності й посади йменуються (інтегро-
вані терміном) професіями. А аналіз змісту 
положень Класифікатора (п. 26 та ін.) факти-
чно дає підстави стверджувати, що поняття 
“посада” – характеризується власне через 
“повну назву професії”. 
                                                 

5 У зв’язку із цим втратив чинність “Общесоюзный 
классификатор профессий рабочих, должностей слу-
жащих и тарифных разрядов”, затверджений постано-
вою Держкомстандарту СРСР № 016 від 27.08.1986 р. 
та введений у дію з 01.01.1986 р. 
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Класифікатор професій – являє собою си-
стематизовані переліки робіт і професій, які 
використовуються на виробництві; є складо-
вою державної системи класифікації й коду-
вання техніко-економічної й соціальної ін-
формації. Класифікатор передбачає такі види 
класифікації професій: 1) законодавці, вищі 
державні службовці, керівники; 2) професіо-
нали; 3) спеціалісти; 4) технічні службовці; 
5) працівники сфери торгівлі та побутових 
послуг; 6) кваліфіковані робітники сільсько-
го та лісового господарства, риборозведення 
та рибальства; 7) кваліфіковані робітники з 
інструментом; 8) оператори й складальники 
обладнання та машин; 9) найпростіші профе-
сії. Класифікація професій у цьому докумен-
ті ґрунтується на міжнародних концепціях 
ISCO-88 про роботу та кваліфікації. 

Записи про роботу працівників на підпри-
ємствах, в установах, організаціях повинні 
вноситися в трудові книжки у відповідності 
до професійних назв, указаних у Класифіка-
торі. Від цих назв можуть утворюватись по-
хідні назви робіт і посад шляхом додавання 
уточнюючих слів (наприклад, головний, 
провідний, молодший, змінний тощо). 

Примітним є та обставина, що в цьому 
Класифікаторі вихідним (базовим) терміном 
при характеристиці такого ключового понят-
тя як “професія” є власне поняття “робота”. 
Робота – характеризується як “певні завдан-
ня й обов’язки, що виконанні, виконуються 
чи повинні виконуватися однією особою”. 
Кваліфікація ж – це “здатність виконувати 
завдання й обов’язки певної роботи”. У дип-
ломі спеціаліста (молодшого спеціаліста) чи 
в іншому документі про професійну підгото-
вку, згідно Класифікатора професій, кваліфі-
кація визначається назвою професії (інже-
нер-механік, економіст, токар, секретар-
стенографістка й та ін.). А професія – роз-
глядається вже як “здатність виконувати по-
дібні роботи, що потребують від особи пев-
ної кваліфікації”. 

Слід, однак, зазначити, що Класифікатор 
професій містить тільки перелік усіх профе-
сій, які є в Україні, але не встановлює їхніх 
кваліфікаційних характеристик. А тому, но-

рмативне забезпечення професіональної дія-
льності також включає й ще один важливий 
документ – Довідник кваліфікаційних харак-
теристик професій працівників, який струк-
турно складається з 90-та окремих випусків і 
розділів випусків, які згруповані за основни-
ми видами економічної діяльності, виробни-
цтва та робіт. 

Так, наказом Міністерства праці та соціа-
льної політики України від 16.02.1998 р. 
№ 24 був затверджений перший випуск До-
відника кваліфікаційних характеристик про-
фесій працівників “Професії працівників, які 
є загальними для всіх видів економічної дія-
льності”, що, у свою чергу, складається із 
двох розділів: 1 – “Професії керівників, про-
фесіоналів, фахівців та технічних службов-
ців, які є загальними для всіх видів економі-
чної діяльності” та 2 – “Професії робітників, 
які є загальними для всіх видів економічної 
діяльності” [97, 98]. Кожен випуск або розділ 
випуску містить обов’язкові частини, спів-
відносні з розділами класифікації професій 
за Класифікатором професій, а саме: “Керів-
ники”, “Професіонали”, “Фахівці”, “Технічні 
службовці”, “Робітники”. 

Кваліфікаційна характеристика професії 
працівника має такі розділи: “Завдання та 
обов’язки”, “Повинен знати”, “Кваліфікаційні 
вимоги”, “Спеціалізація”, “Приклади робіт”. 

Розділ “Завдання та обов’язки” – подає 
опис робіт, властивих для даної професії. 
Для визначення професійних завдань та 
обов’язків застосовані посилання на галузь 
необхідних знань, устаткування, машини, 
інструмент, сировину, матеріали, деталі, 
продукцію та послуги. 

Розділ “Повинен знати” – містить описи 
знань, умінь, навичок, методів і прийомів 
безпечного виконання робіт, засвоєння й за-
стосування яких є обов’язковим. У цілому 
галузі знань і способи реалізації робіт тісно 
пов’язуються з напрямами необхідної для 
цього освіти, практичною підготовкою у ви-
гляді професійної спеціалізації відповідно до 
досягнень науки, техніки, технологій, органі-
зації праці на виробництві чи в сфері послуг. 

У розділі “Кваліфікаційні вимоги” – ви-
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значений рівень спеціальної підготовки пра-
цівника, який необхідний для виконання по-
кладених на нього обов’язків, і вимоги до 
стажу роботи. 

Розділ “Спеціалізація” – подає дані про 
похідні назви професій, характеристики ро-
біт, галузеву віднесеність, а також посилання 
на товари, послуги, устаткування, механізми 
та інструменти, які вказують на особливості 
застосування професії. 

У розділі “Приклади робіт” – наводяться 
назви робіт і пов’язаних із ними машин і ус-
таткування, безпечних та нешкідливих умов 
виконання зазначених робіт, засобів осна-
щення технологічних процесів. Цей розділ 
розробляється для розрізнення складу й пе-
реліків робіт за кваліфікаційними розрядами 
(категоріями) або у випадках, коли зміст 
розділу “Завдання та обов’язки” викладений 
у скороченому чи загальному варіанті. 

Довідник кваліфікаційних характеристик 
професій працівників є нормативним доку-
ментом, обов’язковим у питаннях управління 
персоналом на підприємствах, в установах і 
організаціях усіх форм власності та видів 
економічної діяльності та призначений, зок-
рема, для таких цілей як: ведення докумен-
тації про укладення трудового договору 
(прийняття на роботу), професійне просу-
вання, переведення на іншу роботу, відсто-
ронення від роботи, припинення й розірван-
ня трудового договору; кваліфікаційних ви-
пробувань із метою оцінювання повноти, 
відповідності змісту та якості виконання ро-
біт працівником певної професії відповідно-
го розряду (категорії) з урахуванням вимог 
охорони праці; визнання кваліфікаційного 
статусу працівника; розподілу робіт за скла-
дністю, відповідальністю і стажем праці, не-
обхідною освітою і професійною підготов-
кою працівників. 

Згідно п.26 Загальних положень Довідни-
ка кваліфікаційних характеристик професій 
працівників, – “...у всіх записах про викону-
вані роботи слід застосовувати повну назву 
професії відповідно до цього Довідника і 
кваліфікаційний розряд (категорію), напри-
клад: “Інженер-проектувальник (планування 

міст) 1 категорії”, “Слюсар-інструменталь-
ник 7 розряду”, “Лаборант електромеханіч-
них випробувань і вимірювань 5 розряду” 
тощо”. 

У разі необхідності органи виконавчої 
влади, професійні спілки, об’єднання, асоці-
ації роботодавців, наукові товариства, під-
приємства, установи, організації можуть по-
давати міністерствам (відомствам) – розроб-
никам відповідних випусків обґрунтовані 
проекти змін і доповнень до цього Довідни-
ка. Пропозиції щодо змін і доповнень пода-
ються в разі: а) систематизації груп професій 
відповідно до нових явищ на світових, наці-
ональних, регіональних і галузевих ринках 
праці; б) одержання результатів наукових 
досліджень, впровадження технологічних 
нововведень, появи нових професій і робіт 
або їх ознак і параметрів, усунення застарі-
лих, маловживаних і невживаних робіт, а та-
кож застосування новітнього або досконалі-
шого устаткування, машин, матеріалів, ін-
струментів, виробництва нових видів проду-
кції тощо; в) розширення і поглиблення зміс-
ту робіт (завдань і обов’язків), збільшення, 
зменшення або раціоналізації їх кількості; г) 
уточнення переліків прикладів робіт; г) удо-
сконалення кваліфікаційних вимог; д) зміни 
освітніх і кваліфікаційних рівнів; е) реєстра-
ції додаткових відомостей, даних, показни-
ків; застосовуваних у кваліфікаційних харак-
теристиках, професій; є) удосконалення роз-
робки кваліфікаційних характеристик про-
фесій та описів робіт; ж) зміни назв професій 
і робіт; з) уточнення професійної терміноло-
гії тощо. 

Згідно з вимогами чинного законодавства 
України й на основі Довідника кваліфікацій-
них характеристик професій працівників ро-
ботодавець розроблює та затверджує “поса-
дові інструкції” для керівників, професіона-
лів та фахівців, ураховуючи конкретні за-
вдання та обов’язки, функції, права, відпові-
дальність працівників цих груп та особливо-
сті штатного розпису підприємства, устано-
ви, організації. Для технічних службовців і 
робітників у разі необхідності розроблюються 
“робочі інструкції”. Під час розроблення по-
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садових (робочих) інструкцій забезпечується 
єдиний підхід до викладу змісту, структури 
розділів, побудови і послідовності їх розта-
шування. Інструкції повинні містити повний 
перелік завдань та обов’язків, повноважень, 
відповідальності, у тому числі з охорони пра-
ці, безпечного ведення робіт та екологічної 
безпеки, у разі потреби мати необхідні пояс-
нення, а всі терміни – чіткі визначення. Поса-
дові інструкції складаються з розділів: “Зага-
льні положення”, “Завдання та обов’язки”, 
“Права”, “Відповідальність”, “Повинен зна-
ти”, “Кваліфікаційні вимоги” та “Взаємовід-
носини (зв’язки) за професією, посадою”. У 
робочих інструкціях розділи “Загальні поло-
ження”, “Взаємовідносини (зв’язки) за про-
фесією” можуть бути відсутні. 

Отже, як на нас, є підстави зробити ви-
сновок, що характеристика змісту та співвід-
ношення таких понять як: професія, спеціа-
льність, посада є непростою, принаймні, ви-
ходячи з нормативних положень Класифіка-
тора професій та Довідника кваліфікаційних 
характеристик професій працівників. Вихід-
ною категорією при характеристиці поняття 
“професія” є власне термін “робота”, тобто 
певні завдання й обов’язки, що виконанні, 
виконуються чи повинні виконуватися одні-
єю особою, а здатність виконувати завдання 
й обов’язки певної роботи – уявляє вже со-
бою кваліфікацію, яка визначається назвою 
професії. Професія – це вже по суті поняття, 
яке синтезує зміст двох попередніх, оскільки 
уявляє собою – здатність виконувати подібні 
роботи, що потребують від особи певної ква-
ліфікації. Усе це свідчить про органічний 
зв’язок цих понять, де останнє – “професія” 
слід розглядати як родове (загальне). 

Принагідно слід зауважити, що в науковій 
доктрині трудового права існують різні по-
зиції вчених щодо визначення сутності по-
няття “професія”. Наприклад, С. Струмилін 
характеризує професію як “сукупність набу-
тих завдяки шкільній та позашкільній виучці 
спеціальних трудових навичок, які зазвичай 
суміщаються в одній особі й поєднуються 
загальною назвою” [99, с.12]; як “комплекс 
спеціальних теоретичних знань та практич-

них навичок, набутих людиною в результаті 
спеціальної підготовки та досвіду роботи в 
даній області”, – розглядає цю категорію Р. 
Вєснін [100, с.100]. Професор О.М. Бандурка 
пише, що професія – це “...поняття, яке хара-
ктеризує підготовку і навички в якомусь виді 
діяльності” [94, с.186], а на думку Н.П. Ма-
тюхіної: “Поняття “професія” характеризу-
ється багатьма ознаками. Із соціально-
економічних позицій, наприклад, можуть до-
сліджуватися історія професії, її престиж6, її 
поширеність і та ін. Існують також виробни-
че-технічний, медичне-гігієнічний, психоло-
гічний та інший опис професій” [95, с.50]. 

Цікавою, із точки зору законодавчої техні-
ки, є легальна дефініція поняття “професія”, 
що закріплена в ст.1 Трудового кодексу Рес-
публіки Білорусь [65]. Білоруський законода-
вець визначив, що професія – це “рід трудової 
діяльності, що вимагає певних знань та нави-
чок, набутих шляхом навчання й практичного 
досвіду”. Про “професію” як “родовий чи га-
лузевий поділ праці” – пишуть В. Єршов та Є. 
Єршова [8, с.93]. Прибічником такого ж під-
ходу є й К. Кеник, коли стверджує: “Слід ма-
ти на увазі, що поняття “спеціальність” є зна-
чно вужчим, ніж поняття “професія” [15, 
с.52]. Схожу точку зору висловлюють й Г.С. 
Гоначарова, В.В. Жернаков та С.М. Прилип-
ко, коли вказують: “Спеціальність – це родове 
ділення професії...”, а професія – уявляє со-
бою “загальний вид трудової діяльності” [13, 
с.70]. Водночас, окремі вчені визначають по 
суті аналогічно інше поняття – “спеціаль-
ність”. Так, зокрема, Л. Сироватська пише, 
що “спеціальність характеризує рід (вид) тру-
дової діяльності, що вимагає відповідних 
спеціальних знань і навичок, придбаних у 
процесі фахової освіти й практичного досві-

                                                 
6 На жаль, тут існує сумна статистика: на думку 

практиків, науковців у останні роки різко впав пре-
стиж міліцейської служби, зросли рівень порушень 
дисципліни, злочинність серед особового складу [101, 
с.29], викликає занепокоєння й рівень суїцидів серед 
атестованих працівників ОВС [102, с.5; 103, с.3; 104, 
с.4; 105] – усі ці питання потребують ретельного ви-
вчення, осмислення фахівцями та обов’язкового ви-
рішення. 
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ду” [106, с.131]. 
Незважаючи на різні аспекти, виміри, по-

зиції вчених, зокрема, щодо дефініції та змі-
сту поняття “професія”, уважаємо за необ-
хідне в основу правового аналізу питання 
про трудову функцію працівника в структурі 
трудового договору та в інших випадках (зо-
крема, при аналізі питань про порядок та 
умови суміщення професій (посад)) покласти 
власне положення чинного в Україні законо-
давства й передусім – Класифікатора профе-
сій ДК 003-95 та Довідника кваліфікаційних 
характеристик професій працівників. 

Особливе місце в правозастосовчій прак-
тиці, мають власне й кваліфікаційні характе-
ристики (ознаки) професій, про які йдеться у 
відповідних випусках і розділах випусків, які 
згруповані за основними видами економічної 
діяльності, виробництва та робіт, Довідника 
кваліфікаційних характеристик професій 
працівників. Кожен випуск або розділ випус-
ку Довідника кваліфікаційних характеристик 
професій працівників містить обов’язкові 
частини, співвідносні з розділами класифіка-
ції професій за Класифікатором професій, а 
саме: “Керівники”, “Професіонали”, “Фахів-
ці”, “Технічні службовці”, “Робітники”. Ква-
ліфікаційна характеристика професії праців-
ника, у свою чергу, має такі розділи як: “За-
вдання та обов’язки”, “Повинен знати”, 
“Кваліфікаційні вимоги”, “Спеціалізація”, 
“Приклади робіт”. 

При цьому, звертає на себе увагу та об-
ставина, що в тексті Довідника кваліфікацій-
них характеристик професій працівників уза-
галі не використовується поняття “спеціаль-
ність” і такий підхід, судячи з його поло-
жень, відповідає міжнародним концепціям 
ISCO-88 про роботу та кваліфікації. Разом із 
тим, слід зазначити, що законодавець інших 
країн пішов дещо іншим шляхом, а саме ле-
гально закріпив у тому числі й поняття “спе-
ціальність”. Наприклад, у ст.1 Трудового ко-
дексу Республіки Білорусь [65], крім понять 
“професія”, “кваліфікація”, “посада”, зако-
нодавче закріплено й поняття “спеціаль-
ність”. Останнє тлумачиться як “сукупність 
придбаних шляхом спеціальної підготовки та 

досвіду роботи знань, умінь та навичок, не-
обхідних для виконання певного виду трудо-
вої діяльності в рамках даної професії”. 

Про доцільність та необхідність викорис-
тання вказаного поняття в доктринальній ле-
ксиці свідчать і чисельні висновки науко-
вців. Так, наприклад, Л.П. Грузінова та В.Г. 
Короткін уважають, що предметом трудово-
го договору є “процес праці; працівник, зо-
бов’язаний виконувати роботу (трудову фу-
нкцію), визначену угодою сторін; йдеться 
про роботу за певною спеціальністю, квалі-
фікацією чи посадою” [79, с.31]. Л. Сироват-
ська характеризує спеціальність як “рід (вид) 
трудової діяльності, що вимагає відповідних 
спеціальних знань і навичок, придбаних у 
процесі фахової освіти й практичного досві-
ду” [106, с.131]. На думку В. Єршова та Є. 
Єршової, спеціальність – це “набір знань, 
навичок у конкретній професії, які набува-
ються шляхом спеціальної освіти, практич-
ного досвіду” [8, с.94]. М.Д. Бойко також ро-
бить висновок, що спеціальність є “частиною 
трудової діяльності і в межах певної профе-
сії, що найбільш глибоко та всебічно опано-
вана працівником. Спеціальність є основною 
ознакою, що характеризує трудову функцію 
працівника, оскільки вона містить у собі 
спеціалізацію працюючих за професіями зі 
специфікою роботи в умовах певного виду 
діяльності (наприклад, учитель фізики, лі-
кар-терапевт, водій автомобіля, слюсар-
сантехнік). Але для визначення конкретної 
роботи, яку буде виконувати працівник, – 
указує автор, – необхідно враховувати також 
кваліфікацію працівника” [12, с.111]. 

У літературі слушно звертається увага на 
те, що “...оскільки роботи за одними і тим ж 
професіями, спеціальностями різні за своєю 
складністю, постільки й застосовується по-
няття “кваліфікація працівника” [8, с.93]. 
Кваліфікація, у свою чергу, характеризується 
певним рівнем теоретичних знань і практич-
них навичок за певною професією, який за-
кріплений у певній правовій формі (тариф-
ний розряд, клас, категорія, учений ступень, 
учене звання), яка встановлена відповідними 
актами чинного законодавства. Обґрунтова-
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но вважається, що своєрідним доказом від-
повідної кваліфікації є й почесні звання – 
“Заслужений юрист”, “Народний артист”, 
“Заслужений працівник освіти” та інші. А 
тому, слід погодитися з ученими, які вважа-
ють, що кваліфікація – це “рівень теоретич-
них та практичних знань, умінь, навичок за 
відповідною професією та спеціальністю, 
який відповідає теоретичному розряду, кла-
су, категорії, науковому ступеню тощо (на-
приклад, токар третього розряду, водій пер-
шого класу)” [12, с.110]. 

Доречно, з урахуванням необхідності реа-
лізувати такий підхід і в рамках національ-
ного законодавства, звернутися й до досвіду 
нормотворчої практики сусідніх країн. При-
міром, у ст.1 Трудового кодексу Республіки 
Білорусь [65] кваліфікація визначається як 
“рівень загальної та спеціальної підготовки 
працівника, що підтверджується встановле-
ними законодавством видами документів 
(атестат, диплом, свідоцтво й та ін.)”. 

Водночас, слід відзначити, що хоча термін 
“кваліфікація” традиційно й використовуєть-
ся законодавцем для характеристики роботи, 
що має виконуватися працівником у відпові-
дності до трудового договору, але такий під-
хід існував не завжди. Так, ще за радянських 
часів була окрема стаття в кодексі Литовсь-
кої РСР, яка передбачала, що в “кожному 
трудовому договорі сторонами повинно бути 
обумовлено умови про місце роботи й тру-
дову функцію робітника чи службовця, тобто 
умови стосовно роботи за певною професі-
єю, спеціальністю, кваліфікацією чи поса-
дою” [17, с.76]. На сьогодні таке визначення 
цієї складової умови трудового договору за-
конодавче “продубльовано” й у Законі від 
10.12.1999 p. “Про працю в Республіці Ка-
захстан”, із тією лише різницею, що відсутня 
вказівка на “кваліфікацію” як ознаку трудо-
вої функції [107, с.7]. 

У сучасному ж вітчизняному законодав-
стві (зокрема, у Довіднику кваліфікаційних 
характеристик професій працівників), як уже 
вказувалося вище, кваліфікація характеризу-
ється як “здатність особи виконувати за-
вдання й обов’язки певної роботи”. 

Повертаючись до розгляду безпосередньо 
питання про обов’язковість вимог щодо ква-
ліфікації працівника, а також найменування 
посад (робіт) та їхніх обсягів, передбачених 
централізованими актами законодавства про 
працю, для сторін трудового договору, слід 
сказати, що роботодавець на сьогодні має 
право самостійно, відповідно до потреб кон-
кретного виробництва, діяльності організа-
ції, визначати необхідну кількість, перелік та 
найменування посад, обсяг виконуваних ро-
біт. Це ґрунтується на відповідній законода-
вчій основі – положеннях, що закріпленні в 
ч.1 ст.21 КЗпП України. 

Аналіз цих приписів дає підстави дійти 
висновку про те, що не тільки дефініція, але 
й по суті обсяг змісту поняття “трудова фун-
кція працівника” тлумачиться, на відміну від 
попередніх років (до 90-х рр. минулого сто-
ліття), більш розширено. Адже, остання ви-
значається законодавцем у ч.1 ст.21 КЗпП 
України як “робота, визначена угодою” сто-
рін трудового договору, а відтак, то й конк-
ретний обсяг і вид роботи, що має виконува-
тися працівником на виконання цієї угоди 
(договору), – може бути будь-яким. Це озна-
чає, що в певних випадках, коли сторони до-
мовляться про це, обсяг змісту трудової фу-
нкції працівника може виходити за межі ви-
мог, указаних у Класифікаторі професій ДК 
003-95, затвердженому й введеному в дію 
наказом Держстандарту України від 
27.07.1995 р. та відповідного випуску Довід-
ника кваліфікаційних характеристик профе-
сій працівників. 

До речі, саме про такий варіант можливо-
го розширення змісту трудової функції пра-
цівника передбачено й у п.24 першого випу-
ску Довідника кваліфікаційних характерис-
тик професій працівників “Професії праців-
ників, які є загальними для всіх видів еконо-
мічної діяльності”, затвердженого наказом 
Міністерства праці та соціальної політики 
України від 16.02.1998 р. № 24, де передба-
чено, що в разі виконання працівником 
“...робіт, віднесених до різних професій, тру-
довий договір укладається за згодою сторін з 
професії, яка визнана основною. Основною 
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вважається професія з найбільшим обсягом 
виконуваних робіт порівняно з іншими про-
фесіями”. 

Але, здається, що такий механізм якісного 
розширення змісту трудової функції (за ра-
хунок диверсифікації номенклатури профе-
сій) має застосовуватися тільки за умови, ко-
ли працівник не повністю завантажений ви-
конанням обов’язків за основною трудовою 
функцією (професією) і з метою підвищення 
ефективності використання ним робочого 
часу. Таке розширення трудової функції 
працівника категорично, на наше переконан-
ня, не повинне тягнути за собою необхіднос-
ті підвищення інтенсивності праці, порівня-
но з тією, що за даних організаційно-
технічних умов є нормальною. Якщо ж це 
об’єктивно призведе до суттєвої інтенсифі-
кації праці (кількісного розширення змісту 
трудової функції), порівняно з тією, що вва-
жається нормальною, то мають застосовува-
тися такі відомі й апробовані практикою фо-
рми інтенсифікації праці, як “суміщення 
професій або посад”, “розширення зони об-
слуговування”, “збільшення обсягу викону-
ваної роботи”, “виконання обов’язків відсут-
нього працівника” та ін. 

До того ж, у випадку застосування механі-
зму якісного розширення трудової функції 
працівника, на нашу думку, слід в 
обов’язковому порядку письмово закріплю-
вати в трудовому договорі (контракті) по-
вний (вичерпний) перелік прав й обов’язків 
працівника щодо конкретної роботи. А фор-
му укладення договору, де трудова функція 
визначається в такий спосіб, – слід установи-
ти в ч.1 ст.24 КЗпП України, – як виключно 
письмову. 

Проте, такий підхід не може бути універ-
сальним і застосовуватися без будь-яких за-
стережень, винятків. Це розуміють і автори, 
які обґрунтовують доцільність запроваджен-
ня механізму розширення прав сторін трудо-
вого договору щодо визначення змісту тру-
дової функції працівника. Так, наприклад, 
Н.Б. Болотіна слушно вказує: “Разом із тим 
не можна не визнавати в суспільному вироб-
ництві наявності таких посад і робіт, які ма-

ють особливе суспільне значення (напри-
клад, державні службовці, військовослужбо-
вці) або виконують функції щодо захисту 
прав і свобод громадян (працівники органів 
внутрішніх справ, прокуратури, суду), робіт, 
пов’язаних із підвищеною небезпекою (пра-
цівники авіації і льотно-випробного складу, 
працівники, які здійснюють управління пові-
тряним рухом; працівники локомотивних 
бригад і окремі працівники, які безпосеред-
ньо забезпечують організацію перевезень і 
забезпечують безпеку руху на залізничному 
транспорті та в метрополітенах, на автомобі-
льному, морському та річковому транспорті) 
або з безпосереднім впливом на здоров’я 
громадян (медичні працівники)” [11, с.216]. 
Концептуально близький зазначеному підхід 
реалізовано на сьогодні й у законодавстві 
Росії. Так, у новому Трудовому кодексі Ро-
сійської Федерації від 30.12.2001 p. містяться 
окремі статті, присвячені змісту трудового 
договору. При цьому, у ст.57 ТК РФ, крім 
указівки на загальні реквізити, які необхідно 
відобразити в трудовому договорі, наведено 
також перелік “істотних умов” цього догово-
ру. Такими умовами, зокрема, названі: 
“...назва посади, спеціальності, професії із 
зазначенням кваліфікації відповідно до шта-
тного розпису організації чи конкретна тру-
дова функція. Якщо згідно з федеральними 
законами виконання робіт за відповідними 
посадами, спеціальностями чи професіями 
пов’язане з наданням пільг чи встановленням 
обмежень, то найменування цих посад, спе-
ціальностей чи професій і кваліфікаційні ви-
моги до них мають відповідати найменуван-
ням та вимогам, що зазначені у кваліфіка-
ційних довідниках, затверджених у порядку, 
визначеному Урядом Російської Федерації”. 

Погоджуючись із наведеним вище висно-
вком Н.Б. Болотіної, слід доповнити, що сьо-
годні існує ще й нагальна необхідність роз-
робити й затвердити спеціальний перелік(и) 
(окремо або в рамках відповідних випусків 
Довідника кваліфікаційних характеристик 
професій працівників), де нормативно закрі-
пити посади, заміщення яких має провадити-
ся тільки з обов’язковим додержанням уста-
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новлених професійних назв робіт та за якими 
забороняється якісне (за кількістю назв про-
фесій без зміни інтенсивності роботи) роз-
ширення трудової функції працівника (ч.1 
ст.21 КЗпП України, п.24 першого випуску 
Довідника кваліфікаційних характеристик 
професій працівників “Професії працівників, 
які є загальними для всіх видів економічної 
діяльності”, затвердженого наказом Мініс-
терства праці та соціальної політики України 
від 16.02.1998 р. № 24), оскільки це, по-
перше, у кінцевому рахунку, як на нас, при-
зводить до зниження якості виконуваної ро-
боти, по-друге, – блокується існуванням, за 
спеціальним законодавством, не тільки “пен-
сійних пільг” [11, с.216], але й різного роду 
правообмежень за вказаними авторкою про-
фесіями, а, по-третє, – порушує логіку, уста-
новлену на основі міжнародно-правових ста-
ндартів законодавством, класифікації профе-
сій в Україні. 

За умови, коли виникає потреба, з огляду 
на ті, чи інші обставини реального життя 
(неукомплектованість посад, хвороба особи 
тощо) застосувати кількісне (тобто, за кількі-
стю професій з одночасним збільшенням ін-
тенсивності виконуваної працівником робо-
ти) розширення трудової функції працівни-
ка, – слід тимчасово чи на постійній основі 
застосовувати відповідні форми інтенсифі-
кації праці – “суміщення професій або по-
сад”, “розширення зони обслуговування”, 
“збільшення обсягу виконуваної роботи”, 
“виконання обов’язків відсутнього працівни-
ка”, з наданням відповідних гарантій, перед-
усім, щодо збільшення розміру оплати такої 
праці. 

Отже, здається за необхідне КЗпП Украї-
ни доповнити окремими статтями: “Зміст 
трудового договору” та “Трудова функція 
працівника”, у яких, відповідно, легально 
визначити, зокрема, перелік необхідних 
(обов’язкових) умов трудового договору, до 
яких уключити: 1) місце роботи (підприємс-
тво, установа, організація, його (її) структур-
ний підрозділ); 2) час початку дії трудового 
договору, якщо трудовий договір укладаєть-
ся до виникнення трудових відносин (у разі 

укладання трудового договору на визначе-
ний строк – тривалість цього строку); 3) тру-
дову функцію, яку буде виконувати праців-
ник; 4) умови та розмір оплати праці; 5) осо-
бливості режиму праці та відпочинку. 

При цьому, слід також передбачити, що: 
а) умови трудового договору, у тому числі й 
щодо змісту трудової функції працівника, 
можуть бути змінені тільки за згодою сторін 
у письмовій формі; б) за необхідності, сто-
рони вправі здійснювати тлумачення умов 
трудового договору, що оформляється дода-
тком до договору, який ними підписується та 
є невід’ємною частиною останнього. Таке 
тлумачення діє із дня підписання трудового 
договору і є обов’язковим для сторін, у тому 
числі й при вирішенні трудового спору. 

Сторони, за винятком випадків передбаче-
них законодавством, вправі домовитися про 
виконання працівником робіт, віднесених до 
різних професій, тоді – трудовий договір 
укладається за згодою сторін із професії, яка 
визнана основною. Основною вважається 
професія з найбільшим обсягом виконуваних 
робіт порівняно з іншими професіями. 

Окрім цього, слід нормативно закріпити й 
перелік посад, заміщення яких має провади-
тися тільки з обов’язковим додержанням ус-
тановлених Класифікатором професій про-
фесійних назв робіт та за якими забороняєть-
ся якісне (за кількістю назв професій без 
зміни інтенсивності роботи) розширення 
трудової функції працівника. 

Стосовно механізму визначення змісту 
трудової функції найманого працівника в 
трудовому договорі, то тут слід передбачити 
наступне: 

1. Трудова функція працівника визначаєть-
ся шляхом указівки в трудовому договорі та 
наказі про прийняття на роботу на одну із 
професій, передбачених класифікацією про-
фесій, що встановлюється спеціально вповно-
важеним центральним органом виконавчої 
влади з питань стандартизації. Зміст трудової 
функції за кожною професією (посадою) ви-
значається відповідними кваліфікаційними 
характеристиками, які затверджуються спеці-
ально вповноваженим центральним органом 
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виконавчої влади з питань праці та розробле-
ними, у відповідності до цих характеристик, 
посадовими (робочими) інструкціями. 

2. Якщо працівник не повністю заванта-
жений виконанням обов’язків за основною 
трудовою функцією, з метою підвищення 
ефективності використання ним робочого 
часу роботодавець і працівник можуть домо-
витися, як під час прийняття на роботу, так і 
згодом про розширення трудової функції 
працівника шляхом покладання на нього 
обов’язків, що відповідно до кваліфікаційних 
характеристик належать до іншої професії 
(інших професій). Таке розширення змісту 
трудової функції працівника не тягне за со-
бою необхідності посилення інтенсивності 
праці порівняно з тією, що за даних органі-
заційно-технічних умов уважається норма-
льною. 

3. Якщо це не заподіює шкоди здоров’ю 
працівника, за письмовою згодою між робо-
тодавцем і працівником можливе покладання 
на працівника тимчасово або без обмеження 
строку додаткових трудових обов’язків. При 
цьому інтенсивність праці може бути біль-
шою порівняно з тією, що вважається норма-
льною, а працівник отримує право на відпові-
дну доплату (за суміщення професій або по-
сад, розширення зони обслуговування, збіль-
шення обсягу виконуваної роботи, виконання 
обов’язків відсутнього працівника тощо) у 
розмірах, установлених сторонами, але не 
нижче ніж передбачено законодавством. 

4. Якщо працівник, якому доручено вико-
нання додаткових обов’язків, допускає не-
якісне виконання робіт, роботодавець вправі 
в будь-який час в односторонньому порядку, 
з письмовим попередженням працівника, 
відмовитися від домовленості про виконання 
працівником додаткових обов’язків і скасу-
вати встановлену в зв’язку із цим доплату. 

5. Якщо роботодавець допускає порушен-
ня законодавства про працю стосовно такого 
працівника, у тому числі щодо розмірів та 
термінів виплати доплат за таку роботу, на-
дання часу відпочинку, режиму роботи, пра-
цівник вправі в будь-який час в односторон-
ньому порядку відмовитися від домовленості 

про виконання ним додаткових обов’язків із 
письмовим повідомленням про це роботода-
вця. Така відмова не є порушенням трудової 
дисципліни. 

Таким чином, нагальною потребою сього-
дення вбачається уточнення юридично-
технічних аспектів механізму правового ре-
гулювання порядку й умов установлення 
змісту трудової функції працівника, визна-
чення характеру співвідношення елементів 
структури останньої. Це, на нашу думку, 
можливе лише за наявності певних переду-
мов і засобів, серед яких пріоритетне місце 
посідають відповідні наукові положення, те-
оретичні висновки, рекомендації, певні пра-
вові конструкції. У свою чергу, ефективність 
та результативність нормативно-правового 
забезпечення трудових відносин у цілому 
“прямо залежить від того, наскільки точними 
й чіткими є його юридичні формулювання, 
наскільки вони логічно й послідовно 
пов’язані поміж собою, наскільки одномані-
тним є застосування юридичних понять і те-
рмінів” [32, с.65]. При цьому, “ізольована 
реалізація лише одного закону, без ураху-
вання особливостей усього правового поля, 
може, як справедливо зазначається в науці, 
зашкодити ефективності правового регулю-
вання в цілому” [108, с.70]. А тому, зважаю-
чи на суперечливість у підходах численних 
дослідників, позиції законодавця різних по-
страдянських країн, нечіткість наявних по-
ложень чинного вітчизняного трудового за-
конодавства, автором цієї наукової статті 
вже зверталась увага на конкретні напрями 
вдосконалення загального законодавства про 
трудовий договір [109-112] та спеціального 
законодавства про договір (контракт) про 
службу в органах внутрішніх справ України 
[113-123; 124, с.155-255]. Наразі ж було об-
ґрунтовано доцільність перегляду деяких по-
ложень галузевого вчення про трудову фун-
кцію найманого працівника в структурі цен-
трального інституту трудового права – тру-
дового договору [125, c.6-21]. Наведені ви-
сновки, як на нас, мають загальнотеоретичне 
значення, а тому є певним теоретичним під-
ґрунтям у процесі подальшого вдосконален-
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ня загального й спеціального законодавства 
України про працю. Сьогодні «правовій дій-
сності властиві суперечливість і різноманіт-
ність, які передбачають для пізнання зазна-
ченої дійсності застосування множинності 
методів... Плюралізація методів пізнання і 
розуміння правової дійсності суперечить сві-
тоглядно-філософському монізму, прита-
манному радянській... командній системі. 
Розширення в Україні... правових дослі-
джень свідчить про тенденції розвитку не 
тільки власне вітчизняної юридичної науки, 
а й правової культури і ментальності суспі-
льства... У процесі трансформації українсь-
кого суспільства проблема формування ефе-
ктивних систем – публічної влади, зокрема 
правової, механізму юридичного регулюван-
ня, має таку ж актуальність, – обґрунтовано 
наголошує професор В. Селіванов, – як і 
проблема ринкових перетворень в економіч-
них відносинах» [126, с.81-82]. Отож, пору-
шені питання набувають особливої актуаль-
ності на сучасному етапі становлення право-
вої держави й ринкової економіки в Україні, 
а тому заслуговують на увагу наукового за-
галу, практиків, нормотворця. 
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Обґрунтовується доцільність перегляду деяких положень галузевого вчення про тру-
дову функцію працівника в структурі центрального інституту трудового права – тру-
дового договору. Висновки мають загальнотеоретичне значення, і є підґрунтям пода-
льшого вдосконалення загального й спеціального законодавства України про працю, у 
тому числі про службу в органах внутрішніх справ. 

*** 
Лавриненко О.В. Трудовая функция работника как обязательное условие трудового 
договора: теоретико-прикладные аспекты и пути усовершенствования общего и спе-
циального законодательства Украины о труде 

Обосновывается целесообразность пересмотра некоторых положений отраслевого 
учения о трудовой функции работника в структуре центрального института трудового 
права – трудового договора. Выводы имеют общетеоретическое значение, и является 
основой дальнейшего усовершенствования общего и специального законодательства 
Украины о труде, в том числе о службе в органах внутренних дел. 

*** 
Lavrinenko O.V. Labor Function of the Worker as an Obligatory Condition of the Labor 
Contract: Theoretical-Applied Aspects and Ways of Improvement of the General and Special 
Legislation of Ukraine about Work 

The expediency of revision of some positions of the branch doctrine about labor function of 
the worker in structure of the central institute of the labor law – the labor contract is proved. 
Conclusions have general-theoretical value and are a basis of the further improvement of the 
general and special legislation of Ukraine about work, including about service in law-
enforcement bodies. 




