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Актуальність завдання – дослідити нас-
лідки невідповідності працівників професій-
ним вимогам, що встановлені стосовно цих 
працівників – обумовлена багатьма фактора-
ми. Головними серед них є відсутність гли-
бокого аналізу даної проблематики в науці 
трудового права, а також неповна адекват-
ність правових приписів, що встановлюють 
такі наслідки, а також судової практики по-
требам суспільних відносин. Тож існує гост-
ра потреба провести аналіз актів законодав-
ства про працю, що встановлюють наслідки 
невідповідності працівників професійним 
вимогам, опрацювати пропозиції щодо за-
стосування відповідних правових приписів, а 
також щодо покращення правового регулю-
вання трудових відносини в частині предме-
та дослідження. Викладене складає мету ро-
боти. Її новизна полягає в обґрунтовуванні 
пропозицій щодо змісту та способу встанов-
лення професійних вимог до працівників, що 
надає правотворчим органам можливість у 
своїй діяльності спиратися на рекомендації 
науки трудового права, що раніше були від-
сутніми через недослідженість даної про-
блематики.   

Аналіз чинних актів законодавства про 
працю дає підстави для висновку про те, що 
наслідки невідповідності працівника встано-
вленим професійним вимогам залежать перш 
за все від характеру цих вимог. Положення 
актів законодавства, що встановлюють про-

фесійні вимоги до працівників, є імператив-
ними, якщо тільки такими актами не форму-
люється спеціальне застереження щодо мож-
ливості виконання відповідної роботи осо-
бами, які не відповідають встановленим ви-
могам. При цьому слід враховувати, що до 
актів законодавства належать всі акти, якими 
встановлюються професійні вимоги до пра-
цівників та які зареєстровані в Міністерстві 
юстиції. Якщо ж державний орган отримав 
на підставі закону повноваження встановлю-
вати професійні вимоги до працівників, але 
наказ чи інший акт в Міністерстві юстиції не 
зареєстрував, такий акт не належить до актів 
законодавства, і на нього не слід поширюва-
ти твердження, які тут викладаються. Слід 
визнати обов’язковий характер і тих профе-
сійних вимог до працівників, які встановлю-
ються статутами відповідно до ст.69 Закону 
«Про загальнообов’язкове державне пенсій-
не страхування» [1], ст.17 Закону «Про кре-
дитні спілки» [2], ст.48 Закону «Про вищу 
освіту» [3], саморегулівними організаціями 
(ст.17 Закону «Про державне регулювання 
ринку цінних паперів» [4]). Інші наслідки 
настають, якщо професійні вимоги до пра-
цівників в актах законодавства формулю-
ються як імперативні, але тут же передбача-
ється можливість відступлення від відповід-
них правил за певних умов. 

Окремого аналізу потребує питання про 
юридичний характер професійних вимог до 
працівників, встановлених нормативно-тех-
нічними актами. Поділ нормативних актів на 
нормативно-правові і нормативно-технічні 
певною мірою пов’язаний з поділом норм на 
правові і технічні. Але для поділу норм на 
правові і технічні закріпленого в законодав-
стві критерію не існує. В науці технічні нор-
ми розуміються на диво однаково: як норми, 
що регулюють відносини людини з приро-
дою [5, с.213]. Вважається, що технічні нор-
ми набувають загального значення, як тільки 
вони «стають загальними правилами поведі-
нки» [6, с.427; 7, с.215]. Уявляється, що тех-
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нічні норми не регулюють суспільні відно-
сини, а непрямо впливають на них шляхом 
регулювання відносин між суб’єктом та 
об’єктами природи, в тому числі і створеної 
людиною так званою другою природою. 

Цьому поділу норм на правові (соціальні) 
і технічні відповідають деякі із актів, що ви-
знаються нормативно-технічними. Так, стан-
дарти прямо називаються актами норматив-
но-технічного характеру (пп.«е» п.5 [2]). Во-
ни дійсно регулюють відносини між люди-
ною та засобами виробництва, а через це не-
прямо впливають на суспільні відносини. 
Акти, якими встановлюються професійні 
вимоги до працівників, прямо встановлюють 
відповідні права роботодавців та обов’язки 
працівників, які кореспондують названим 
правам. Тому, якщо брати поділ норм на 
правові (соціальні) і технічні за критерій по-
ділу актів на нормативно-правові і нормати-
вно-технічні, то акти, якими встановлюються 
професійні вимоги до працівників, треба бу-
ло б визнати нормативно-правовими. Але 
визначення характеру нормативних актів як 
правових чи технічних може ґрунтуватись на 
теоретичних положеннях лише за умови від-
сутності відповідних юридичних положень. 
У даному випадку таке юридичне положення 
є: підпункт «е» п.5 Положення про реєстра-
цію нормативно-правових актів міністерств 
та інших органів виконавчої влади [8] прямо 
відносить до категорії актів нормативно-
технічного характеру тарифно-кваліфікацій-
ні довідники і встановлює, що нормативно-
технічні акти державній реєстрації в Мініс-
терстві юстиції не підлягають. Отже, крите-
рієм поділу актів на нормативно-правові і 
нормативно-технічні тут визнається та об-
ставина, підлягають чи не підлягають відпо-
відні акти державній реєстрації. 

Виникає питання про те, яку юридичну 
силу мають положення Довідника кваліфіка-
ційних характеристик професій працівників, 
а також інших кваліфікаційних характерис-
тик, що затверджені як нормативно-технічні 

акти. Для початку порівняємо такі акти з 
державними стандартами. Стосовно держав-
них стандартів чітко встановлена їх 
обов’язковість та випадки, коли вони не є 
обов’язковими (ч.2, 3 ст.5 Декрету Кабінету 
Міністрів України «Про стандартизацію і 
сертифікацію» [9]). Стосовно Довідника ква-
ліфікаційних характеристик професій пра-
цівників такої визначеності немає. Проте, є 
підстави стверджувати, що положення Дові-
дника кваліфікаційних характеристик профе-
сій працівників та інших нормативно-
технічних актів, якими затверджуються ви-
моги до працівників, є обов’язковими (імпе-
ративними), крім випадків, коли інше не 
встановлено актами законодавства або без-
посередньо нормативно-технічними актами, 
про які тут йдеться. Підставами для такого 
твердження є: 1) визнання в частині четвер-
тій ст.96 КЗпП [9] тарифно-кваліфікаційного 
довідника правовою підставою віднесення 
виконуваних робіт до певних розрядів і при-
своєння кваліфікаційних розрядів робітни-
кам; 2) віднесення до компетенції Міністерс-
тва праці та соціальної політики Положен-
ням про це Міністерство повноваження за-
тверджувати міжгалузеві тарифно-кваліфіка-
ційні характеристики (довідники) (підпункт 
14 п.4 [10]); 3) з урахуванням викладеного 
Міністерство праці та соціальної політики 
затвердило Випуск 1 Довідника кваліфіка-
ційних характеристик професій працівників і 
визнало Довідник в цілому «обов’язковим з 
питань управління персоналом» [11]. 

Маючи на увазі характер юридичної сили 
названого Довідника [12] як нормативно-
технічного акту, доцільно було би в законі 
прямо визначити його юридичну силу. Є під-
стави для висновку про те, що йому недоці-
льно було б надавати імперативний характер. 
Але на цей час його положення слід визнати 
імперативними, крім наступних випадків: 
1) наявності суперечності між Довідником та 
актами законодавства; 2) наявності застере-
ження в Довіднику про можливість відступ-
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лення від його положень. 
Обов’язок відмовити у прийнятті на робо-

ту особі, що не відповідає встановленим 
професійним вимогам, існує у роботодавця 
лише у випадках, коли професійні вимоги 
встановлені імперативними нормами, що 
сформульовані в актах законодавства. Не 
слід думати, що імперативні професійні ви-
моги до працівників є поодинокими. Вони є 
численними, особливо якщо враховувати 
вимоги, що стосуються знань з охорони пра-
ці. Якщо цей обов’язок роботодавець пору-
шив, працівник, як вважається в судовій 
практиці, підлягає звільненню на підставі 
ст.7 КЗпП [9]. Ця практика відображена в 
постанові Пленуму Верховного Суду Украї-
ни «Про практику розгляду судами трудових 
спорів» [12]. У п.29 цієї постанови Пленум 
Верховного Суду вкрай обережно визнав 
можливість звільнення на підставі ст.7 КЗпП 
лише працівників, яких прийнято на роботу 
всупереч встановленому спеціальною нор-
мою законодавства України обмеженню на 
прийняття на роботу за певних умов. 
Роз’яснення Пленуму Верховного Суду не 
виглядає бездоганним, оскільки ст.7 КЗпП 
передбачає лише можливість встановлення 
законодавством такої підстави припинення 
трудового договору як порушення встанов-
лених правил прийняття на роботу, а не 
встановлює такої підстави. Тобто, ст.7 КЗпП 
[9] норми прямої дії, що безпосередньо по-
ширювалась би на трудові правовідносини, 
не формулює. Уже з огляду на це ст.7 КЗпП 
потребує коригування на предмет прямого 
встановлення підстави для припинення тру-
дового договору в зв’язку з порушенням 
правил прийняття на роботу. Безумовно, зі 
ст.7 КЗпП слід вилучити й посилання на те, 
що така підстава припинення трудового до-
говору стосується «деяких категорій» пра-
цівників, оскільки припинення трудового 
договору з такої підстави має стосуватись 
всіх працівників, а не деяких їх категорій. 

Звертає на себе увагу та обставина, що 

Пленум Верховного Суду [12], зазначаючи 
на можливість припинення трудового дого-
вору у зв’язку з порушенням встановлених 
правил прийняття на роботу, не зачіпає пи-
тання про можливість припинення трудового 
договору з цієї підстави у зв’язку з невідпо-
відністю працівника встановленим законо-
давством імперативним вимогам професій-
ного змісту. Таке правило слід включити до 
змісту Кодексу законів про працю. 

Що стосується професійних вимог до 
працівників, які встановлюються Довідни-
ком кваліфікаційних характеристик професій 
працівників, то їх юридичне значення має 
бути уточнене. Тоді стануть більш визначе-
ними наслідки встановленої невідповідності 
претендента на посаду чи робоче місце від-
повідним професійним вимогам, які встано-
влені названим Довідником. Визнання цих 
вимог обов’язковими з наданням роботодав-
цеві права залишити особу, що не має відпо-
відної освіти або стажу роботи, встановле-
них кваліфікаційними вимогами, «як виня-
ток» на займаній посаді або призначити її на 
відповідну посаду (теж «як виняток») за ре-
комендацією атестаційної комісії (п.11 [13]) 
або вирішити це питання на свій розсуд (п.13 
[11]) є неприйнятним, оскільки неясно, скі-
льки ж таких випадків може бути. Якщо вже 
винятки вважаються припустимими, то доці-
льніше було би визнати, що професійні ви-
моги, встановлені Довідником кваліфікацій-
них характеристик професій працівників, 
мають диспозитивне значення.  

Виявлення невідповідності працівника 
встановленим професійним вимогам, за логі-
кою речей, має бути підставою для розірван-
ня трудового договору з працівником. При 
цьому звільнення працівника, як зазвичай 
вважається, повинне здійснюватись відпові-
дно до п.2 частини першої ст.40 КЗпП. Цей 
пункт та практика його застосування потре-
бують глибокого аналізу. При звільненні 
працівників з роботи «записи про причини 
звільнення у трудовій книжці повинні про-
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водитись у точній відповідності з формулю-
ванням чинного законодавства з посиланням 
на відповідну статтю, пункт закону» (п.2.25 
Інструкції про порядок ведення трудових 
книжок працівників [14]). Це означає, що у 
разі невідповідності працівника займаній по-
саді або виконуваній роботі внаслідок недо-
статньої кваліфікації як в наказі про звіль-
нення, так і в трудовій книжці має бути за-
значене як раз на цю фактичну підставу зві-
льнення. Юридичною підставою звільнення 
має бути зазначений п.2 частини першої 
ст.40 КЗпП. Але в конкретному випадку мо-
жуть виникнути труднощі при визначенні 
причини, з якої працівник, наприклад, не ви-
конує норми виробітку, нормовані виробничі 
завдання чи встановлений у належному по-
рядку обсяг закріпленої за ним роботи. Та-
кими причинами можуть бути і недостатня 
кваліфікація, і стан здоров’я. Формулювання 
чинного п.2 частини першої ст.40 КЗпП до-
пускає, щоб причиною розірвання трудового 
договору були або недостатня кваліфікація, 
або стан здоров’я. Очевидно, що у відповід-
них випадках підставою звільнення слід ви-
знати обидві причини зразу. Верховний Суд 
таку можливість допускає. Її треба передба-
чити законом. Тоді не буде питань щодо мо-
жливості зазначення в наказі про звільнення 
та в трудовій книжці працівника на невідпо-
відність працівника виконуваній роботі або 
займаній посаді внаслідок недостатньої ква-
ліфікації і стану здоров’я одночасно. 

На цей час судова практика йде шляхом 
розширювального тлумачення поняття «не-
достатньої кваліфікації». Таке, розширюва-
льне, тлумачення обумовлюється недоліками 
тексту закону. Але ж законодавець виявляєть-
ся більш мудрим, ніж суди, що вважають за 
припустиме тлумачити акти законодавства в 
одних випадках розширювально, а в інших – 
обмежувально. Мудрість законодавця поля-
гає в тому, що він прямо визнає аналогію 
(ст.4 ЦПК [15]), яка дає можливість вийти за 
межі букви закону та застосувати норму пра-

ва до правовідносин, на які вона відповідно 
до її гіпотези не поширюється, за умови, що 
у певній частині відповідні відносини зако-
нодавством не врегульовано. Аналогія є пра-
вомірною за умови, що її застосування нале-
жне обґрунтовується.  

Отже, положення п.2 частини першої 
ст.40 КЗпП [9] про можливість розірвання 
трудового договору у разі виявленої невід-
повідності працівника займаній посаді або 
виконуваній роботі внаслідок недостатньої 
кваліфікації підлягає застосуванню за анало-
гією у випадках, які нижче розглядаються.  

Працівник, що має допуск до роботи на 
ядерних установках з ядерними матеріалами, 
радіоактивними відходами, іншими джере-
лами радіоактивного випромінювання, під-
лягає звільненню із застосуванням за анало-
гією п.2 частини першої ст.40 КЗпП у разі 
анулювання такого допуску або невидачі йо-
го на новий строк. Строки дії таких допусків 
різних категорій встановлені тривалістю 5, 
10 або 15 років. Після спливу цих строків 
особа підлягає перевірці, а за результатами 
перевірки їй може бути відмовлено у допус-
ку. Порядок проведення спеціальної перевір-
ки для надання фізичним особам допуску до 
виконання особливих робіт на ядерних уста-
новках з ядерними матеріалами, радіоактив-
ними відходами, іншими джерелами іонізу-
ючого випромінювання [13] допускає нега-
тивний висновок щодо допуску особи до на-
званих робіт з підстав, що встановлені в 
процесі перевірки, хоч би вони і не були 
встановлені актом законодавства. Навпаки, 
Закон «Про використання ядерної енергії та 
радіаційну безпеку» (ст.66) [17] встановлює 
обмежене коло підстав для відмови у наданні 
допуску. Деякі із цих підстав сформульовані 
невдало, інші за змістом є недоцільними.  

Перебування під слідством (абзац четвер-
тий ст.66 названого Закону) може бути ви-
знане досить розумною підставою для нега-
тивного висновку про допуск до особливих 
робіт. Але чому тоді законодавець такий лі-
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беральний до осіб, що мають непогашену 
судимість, яка може бути підставою для не-
гативного висновку про допуск до особливих 
робіт тільки тоді, коли вона у встановленому 
порядку визнана несумісною з зайняттям ві-
дповідної посади (абзац третій частини пер-
шої цієї ж статті)? До того ж не існує поряд-
ку визнання судимості несумісною з зайнят-
тям будь-яких посад. Особі, яка звільнена з 
останнього місця роботи за порушення тру-
дової дисципліни, може бути відмовлено в 
допуску (абзац п’ятий частини першої тієї ж 
статті). Зате відмова неможлива, якщо особа 
має в трудовій книжці десять записів про 
звільнення за порушення трудової дисциплі-
ни, але з останнього місця роботи звільнена 
за власним бажанням. 

Кваліфікаційне свідоцтво оцінювача ви-
значається як «документ, який підтверджує 
достатній, фаховий рівень підготовки оціню-
вача за програмою базової підготовки для 
самостійного проведення оцінки майна» (ча-
стина перша ст.15 Закону «Про оцінку май-
на, майнових прав та професійну оціночну 
діяльність в Україні» [18]). Із цього випли-
ває, що кваліфікаційне свідоцтво є докумен-
том, що стосується суто фахового рівня оці-
нювача. І все ж екзаменаційна комісія, може 
за письмовим поданням заінтересованих осіб 
прийняти рішення про позбавлення особи 
кваліфікаційного свідоцтво (його анулюван-
ня) не тільки за фактами виявленої невідпо-
відності кваліфікації оцінювача займаній по-
саді, а й у разі «наявності у оцінювача непо-
гашеної судимості за корисливі злочини», 
порушення обмежень на здійснення оціноч-
ної діяльності, встановлених ст.8 названого 
Закону [18]. Але у всіх випадках анулювання 
кваліфікаційного свідоцтва оцінювач підля-
гає звільненню або безпосередньо на підставі 
п.2 частини першої ст.40 КЗпП [9] або із за-
стосування цього пункту за аналогією. Ана-
логічною є ситуація з водіями транспортних 
засобів. Відповідно до ст.15 Закону «Про до-
рожній рух» [19], ст.122 та інших Кодексу 

про адміністративні правопорушення [20] за 
відповідні адміністративні порушення особа 
може бути позбавлена права керування тран-
спортним засобом. Склалась судова практи-
ка, відповідно до якої водій транспортного 
засобу в таких випадках підлягає звільненню 
на підставі п.2 частини першої ст.40 КЗпП. 
Ця практика викликає єдине зауваження: цей 
пункт підлягає в таких випадках застосуван-
ню за аналогією.  

Незадовільне проходження перевірки 
знань з питань охорони праці, в тому числі і 
з питань пожежної безпеки, безпосередньо 
не визнається підставою звільнення праців-
ника з роботи. Відповідно до п.3.16 Типово-
го положення про порядок проведення на-
вчання і перевірки знань за питань охорони 
праці [21] в таких випадках працівники по-
винні пройти повторне навчання і повторну 
перевірку знань. Тільки у разі незадовільних 
результатів повторної перевірки знань пра-
цівник підлягає звільненню з роботи на під-
ставі п.2 частини першої ст.40 КЗпП. 

Загальновизнано, що працівник підлягає 
звільненню на підставі п.2 частини першої 
ст.40 КЗпП за результатами атестації. Це – 
правильно, якщо мати на увазі, що атестаці-
єю визнається «перевірка та оцінка ділової 
кваліфікації працівників на предмет їх відпо-
відності займані посаді або здійснюваній ро-
боті» [22, с.161]. Таке визначення атестації є 
загальновизнаним. Воно відповідає тому ро-
зумінню атестації, яке відображене в норма-
тивно-правових актах. За результатами атес-
тації працівник може бути звільнений на під-
ставі п.2 частини першої ст.40 КЗпП [9] ви-
ключно з причини недостатньої кваліфікації, 
а із застосуванням цього пункту за аналогі-
єю, – в решті випадків неможливості пода-
льшого виконання працівником роботи, що 
складає зміст його ділової функції. 

При аналізі наслідків невідповідності 
працівника встановленим вимогам слід вра-
ховувати комплексний характер трудового 
права як галузі національної системи права. 
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Тому й невідповідність працівника встанов-
леним вимогам може тягти як приватно-
правові, так і публічно-правові наслідки. 
Приватно-правові наслідки невідповідності 
працівника встановленим вимогам не вихо-
дять за межі трудових правовідносин між 
роботодавцем та працівником. Публічно-
правові наслідки такої невідповідності отри-
мують форму прав та обов’язків, що входять 
до змісту правовідносин, що існують між ро-
ботодавцем (інколи – працівником) та відпо-
відним державним органом. 

Достатньої визначеності у механізмі за-
безпечення вимог до працівників, які (вимо-
ги) мають публічно-правовий зміст, не існує. 
Тому, наприклад, услід за чітким правилом 
про те, що Міністерство охорони здоров’я 
встановлює єдині кваліфікаційні вимоги до 
осіб, які займаються певними видами медич-
ної і фармацевтичної діяльності, в частині 
третій ст.74 Основ законодавства України 
про охорону здоров’я [23] викладається до-
сить абстрактне положення про відповідаль-
ність за дотримання зазначених кваліфіка-
ційних вимог, яку несуть керівники закладів 
охорони здоров’я. Роботодавця теж треба 
стимулювати, в тому числі і засобами юри-
дичної відповідальності, до виконання вимог 
законодавства. Тому відповідальність робо-
тодавця за порушення, про які тут йдеться, 
не повинна бути тільки приватно-правовою. 
Логічним було б за порушення вимог зако-
нодавства, що мають публічно-правовий 
зміст, встановити публічно-правові санкції, 
які будуть полягати у пред’явленні вимоги 
про розірвання трудового договору, яка є 
обов’язковою для роботодавця. 

Якщо за результатами перевірки докумен-
тів про освіту, освітньо-кваліфікаційний рі-
вень, про наявність спеціальної професійної 
підготовки або за результатами перевірки 
знань та вмінь претендента на посаду чи ро-
боче місце, виявляється, що претендент не 
відповідає встановленим вимогам, роботода-
вець вправі відмовити у прийнятті на роботу.  

Викладене дає, на нашу думку, підстави 
для наступних висновків. Перш за все, на рі-
вні Кодексу законів про працю має бути ви-
рішене питання про вид актів, якими можуть 
встановлюватись професійні вимоги до пра-
цівників. Такі вимоги доцільно було б вста-
новлювати виключно нормативно-правовими 
актами. По-друге, терміново повинна бути 
змінена практика правового регулювання 
трудових відносин, за якої вимоги професій-
ного змісту до працівників встановлюються 
нормативно-технічними актами, а відповідні 
акті, що існують на цей час, мають бути за-
тверджені та опубліковані у порядку, вста-
новленому для нормативно-правових актів. 
По-третє, має зазнати змін чинна редакція 
п.2 частини першої ст.40 КЗпП у відповідно-
сті з викладеними у статті рекомендації, що 
усуне необхідність у застосуванні її поло-
жень за аналогією. 

Подальше дослідження даної проблемати-
ки могло би піти в напрямку поглиблення у 
нормативний матеріал, пошуку шляхів по-
ліпшення правового регулювання трудових 
відносин. 
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Лукашева Н. М. Наслідки невідповідності працівників установленим професійним 
вимогам / Н. М. Лукашева // Форум права. – 2010. – № 4. – С. 592–599 [Електронний 
ресурс]. – Режим доступу: http://www.nbuv.gov.ua/e-journals/FP/2010-4/10lnmupv.pdf 

Встановлені закріплені законодавством вимоги до працівників, які є обов’язковими. Їх 
порушення при прийнятті на роботу, за логікою речей, має тягти припинення трудово-
го договору внаслідок порушення порядку прийняття на роботу. Крім того, обґрунто-
вується пропозиція встановити, що підставою розірвання трудового договору є вияв-
лена невідповідність працівника до встановлених професійних вимог. 

*** 
Лукашева Н.Н. Последствия несоответствия работников установленным профес-
сиональным требованиям  

Установлены закрепленные законодательством требования к работникам, которые яв-
ляются обязательными. Их нарушение при принятии на работу, по логике вещей, дол-
жно влечь за собой прекращение трудового договора вследствие нарушения порядка 
принятия на работу. Кроме того, обосновывается предложение установить, что осно-
ванием расторжения трудового договора является выявленное несоответствие работ-
ника установленным профессиональным требованиям. 

*** 
Lukasheva N.M. Consequences of Employees’ Unavailability to Prescribed Professional 
Demands 

Legislatively mandated demands to employees, established in the article, are obligatory. The 
breach of these demands by employment should imply the break-off labor contract, caused 
by violation of employment acceptance order. Besides, the revealed employees’ 
unavailability to prescribed professional demands is a ground for dissolution of a labor 
contract. 




