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Кожний роботодавець зацікавлений у дов-
готривалій роботі працівника на підприємст-
ві, але в той же час роботодавець має право 
припинити трудовий договір з тим або іншим 
працівником, в якому підприємство не має 
потреби. Взаємну зацікавленість працівника 
та роботодавця один в одному створити не 
завжди вдається. Трапляється, що інтереси 
роботодавця і працівника щодо продовження 
трудових відносин не співпадають. Роботода-
вець вдається до звільнень тих працівників, 
які з причин як об’єктивного,  так і суб’єк-
тивного характеру перешкоджають розвитку 
виробництва, гальмують його або заподіюють 
шкоду. На відміну від працівника, як правило, 
вільного у вирішенні питання про припинен-
ня договору за власною ініціативою, робото-
давець може розірвати договір тільки за підс-
тав, встановлених чинним законодавством. 
Тому важливо дослідити значення правового 
регулювання підстав розірвання трудового 
договору з ініціативи власника за підставами 
організаційно-правового характеру.  

Питання стосовно підстав розірвання тру-
дового договору, зокрема й з ініціативи робо-
тодавця, свого часу були предметом дослі-
джень М.Г. Александрова, А.П. Александро-
вої, П.В. Анісімова, Н.Б. Болотіної, В.С. Ве-
недіктова, Л.Я. Гінцбурга, Г.С. Гончарової, 
В.Я. Гоца, В.В. Жернакова, П.І. Жигалкіна, 
І.В. Зуба, С.О. Іванова, І.Я. Кисельова, 
Р.І. Кондратьєва, Л.І. Лазор, Р.З. Лівшиця, 
О.А. Лукашевої, М.В.Лушнікової, М.І. Іншина, 
А.Р. Мацюка, Ю.П. Орловського, П.Д. Пили-

пенка, С.М.Прилипка, В.І. Прокопенка, 
О.І. Процевського, П.М. Рабіновича, В.Г. Ро-
таня, А.Г. Седишева, В.Н. Скобелкіна, 
О.В. Смирнова, Б.С. Стичинського, Н.М. Ху-
торян, Г.І. Чанишевої, Т.Б. Шубіної, О.М. Яро-
шенка та деяких інших вчених. Проте як в нау-
ковій літературі, так і у чинному законодавстві 
й досі відсутня загальновизнана думка щодо 
розуміння значення підстав розірвання трудо-
вого договору за ініціативою роботодавця, що 
визначає актуальність обраної тематики нау-
кового пошуку та визначає її мету. Завданням 
цієї статті є аналіз наукових поглядів про зна-
чення підстав розірвання трудового договору, 
також відповідних нормативно-правових ак-
тів з метою з’ясування сутності досліджува-
них питань. Наукова новизна статті визнача-
ється тим,  що у ній на основі правового 
аналізу теоретичних підходів щодо підстав 
розірвання трудового договору, визначено їх 
значення, надано конкретні пропозиції та ре-
комендації щодо удосконалення правових ак-
тів із зазначених питань. 

Необхідно зазначити, що у трудовому за-
конодавстві, судовій практиці, юридичній лі-
тературі застосовуються різні поняття, коли 
йдеться про припинення трудових відносин, а 
також використовується різна термінологія: 
«припинення трудового договору», «розір-
вання трудового договору», «звільнення пра-
цівника» тощо. Низка авторів вказують, що 
усі терміни: «припинення трудового догово-
ру», «розірвання трудового договору» і «зві-
льнення» означають припинення трудових 
правовідносин, але перші два поняття засто-
совуються стосовно трудового договору, тоді 
як термін «звільнення» застосовується щодо 
працівника. За винятком випадків смерті пра-
цівника, припинення трудового договору 
означає одночасне звільнення працівника. Ро-
зірвання трудового договору, на їх думку, 
означає його припинення одностороннім во-
левиявленням [1, с.211]. Інші вчені зазнача-
ють, що поняття «припинення трудового до-
говору» значно ширше двох інших понять, 
оскільки розірвання трудового договору мож-
ливе лише при пред’явленні вимоги стороною 
по договору. На думку авторів, якщо таку ви-
могу висловлює орган, який не являється сто-
роною трудового договору, то йдеться про 
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його припинення [2, с.112]. Така позиція не 
зовсім є правильною.  На наш погляд,  будь-
який орган, який не є стороною трудового до-
говору, не вправі припиняти дію трудового 
договору. Таке право може надаватися лише 
безпосереднім учасникам спірних трудових 
правовідносин, тобто тільки працівнику і ро-
ботодавцю. 

У свою чергу, З.К. Симорот визначав сут-
ність поняття «звільнення з роботи» як при-
пинення або розірвання трудового договору. 
Розкриваючи його зміст, він вказував, що зві-
льнення з роботи може мати місце за угодою 
сторін, з ініціативи працівника, роботодавця 
або на вимогу профспілкового чи іншого 
компетентного органу [3, с.241]. Водночас, 
О.В. Ярхо пише, що три випадки припинення 
трудових правовідносин – з ініціативи пра-
цівника, роботодавця чи профспілкового ор-
гану в Кодексі називаються «розірванням 
трудового договору», на практиці припинення 
та розірвання трудового договору називають 
звільненням [4, с.63–64]. З такою позицією не 
можна цілком погодитися, оскільки припи-
нення трудового договору в разі смерті пра-
цівника не можна визнати його звільненням.  

Р.З. Лівшиць вважав, що припинення тру-
дового договору охоплює як випадки закін-
чення трудового договору за ініціативою од-
нієї із сторін або на вимогу профспілкового 
органу (ці випадки називаються розірванням), 
так і всі останні випадки закінчення трудово-
го договору, в тому числі не за ініціативою 
однієї із сторін договору чи органу [5, с.37–
40]. З цього приводу видається доволі ціка-
вою позиція О.П. Лапая, який дійшов виснов-
ку про те, що «припинення трудового догово-
ру» є поняттям загальним, родовим, охоплює 
усі підстави припинення трудових правовід-
носин та включає в себе «розірвання»  і «зві-
льнення». Розірвання договору, вважає автор, 
поняття приватне і застосовується при при-
пиненні трудового договору з ініціативи одні-
єї з його сторін чи на вимогу профспілкового 
органу. Зміст поняття «звільнення» більш ву-
зький і воно використовується для визначен-
ня порядку чи процедури припинення трудо-
вого договору [6, с.45]. Таке висловлювання, 
на нашу думку, є дещо суперечливим, оскіль-
ки знову ж таки не можна звільнити праців-

ника з роботи у зв’язку зі смертю, а тому не-
обґрунтовано автор стверджує, що поняття 
«припинення трудового договору» включає в 
себе і «звільнення». У той же час, О.Д. Зайкін 
та В.Л. Гейхман вважають, що поняття «при-
пинення трудового договору», «розірвання 
трудового договору», «звільнення з роботи» 
близькі між собою, але відрізняються за обся-
гом підстав (юридичних фактів) припинення 
трудового договору, спрямованості волі 
суб’єктів трудового договору чи інших осіб 
на припинення трудових правовідносин [7, 
с.64]. О.І. Процевський стверджує, що звіль-
нення являє собою припинення трудового до-
говору внаслідок двостороннього волевияв-
лення (наприклад, звільнення за угодою чи з 
ініціативи сторін). Поняття «розірвання тру-
дового договору» застосовується при припи-
ненні трудового договору з ініціативи однієї 
із сторін чи профспілкового органу [8, с.131].  

Вважаемо, таке визначення поняття «зві-
льнення» дещо помилковим, оскільки у стат-
тях чинного КЗпП України, які визначають 
підстави розірвання трудового договору як з 
ініціативи працівника, так і роботодавця, зако-
нодавець застосовує одночасно поняття і «ро-
зірвання», і «звільнення». На думку 
В.І. Нікітінського, визначення «припинення 
трудового договору» охоплює усі види закін-
чення дії трудового договору, в тому числі й у 
зв’язку з смертю працівника. Крім зазначеного 
виключення, поняття «звільнення» ідентичне 
поняттю «припинення трудового договору». 
«Розірвання трудового договору» значно вуж-
че за змістом і охоплює собою лише випадки 
припинення трудових правовідносин з ініціа-
тиви однієї з їх сторін або на вимогу профспі-
лкового органу [9, с.48]. Але ми вважаємо, що 
припинення трудового договору не можна по-
рівнювати з розірванням трудового договору, 
оскільки «припинення» – більш широке по-
няття, воно виступає родовим стосовно до по-
няття «розірвання», останнє ж виступає як ви-
дове. Поняттям «припинення» охоплюються і 
випадки розірвання трудового договору. Крім 
того, дані поняття не можна розкривати через 
«звільнення», оскільки припинення трудового 
договору може мати місце і в разі смерті пра-
цівника, коли звільнення не наступає. Припи-
нення трудових правовідносин у результаті 
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свідомої діяльності людей, їх волевиявлення і 
є розірванням трудового договору. Поняттям 
«звільнення» визначається ж сама технічна 
процедура припинення трудового договору. 

Важливо те, що безпосередньо підстави 
розірвання трудового договору з ініціативи 
роботодавця визначено саме у законодавчому 
акті – в КЗпП України. Основоположним 
принципом інституту звільнення з ініціативи 
роботодавця є принцип, відповідно до якого 
працівник може бути звільнений лише за ная-
вності підстав, передбачених чинним законо-
давством: це основні підстави (ст.40 КЗпП 
України) та додаткові (ст.41 КЗпП України). 
Загальними вважають такі підстави, що по-
ширюються на всіх працівників підприємств, 
незалежно від форм власності і галузі народ-
ного господарства. Додаткові підстави розір-
вання трудового договору застосовуються 
при звільненні окремих категорій працівни-
ків. Водночас, в юридичних джерелах провід-
ною є позиція, що підстави розірвання трудо-
вого договору з ініціативи роботодавця 
можна поділити на дві групи [10, с.39–40]. До 
першої групи відносять підстави розірвання, 
що не перебувають у будь-якій залежності від 
винних, протиправних дій працівника. Інші 
підстави розірвання трудового договору з іні-
ціативи роботодавця становлять другу групу і 
вони безпосередньо пов’язані з неправомір-
ними діями працівника та додаткові підстави 
припинення, закріплені в ст.41 КЗпП України.  

Проте така класифікація, на нашу думку, є 
не зовсім чіткою. Вважаємо, що усі чинні під-
стави розірвання трудового договору з ініціа-
тиви роботодавця можна поділити умовно на 
три групи. За основу розмежування підстав 
розірвання трудового договору доцільно при-
йняти критерії, які унеможливлюють зали-
шення працівника в колективі. Такими крите-
ріями є: виробнича потреба; юридичні події, 
що не залежать від волі працівника; винні 
протиправні дії суб’єкта трудових правовід-
носин. До першої групи належать підстави 
виробничого характеру: ліквідація (реоргані-
зація) суб’єкта підприємницької діяльності, 
скорочення чисельності або штату працівни-
ків. Друга група підстав, пов’язана з юридич-
ними подіями при відсутності винних дій 
працівника, тобто за підставами організацій-

но-правового характеру: виявлення невідпо-
відності працівника займаній посаді або ви-
конуваній роботі внаслідок недостатньої 
кваліфікації або стану здоров’я, які перешко-
джають продовженню даної роботи, в разі 
скасування допуску до державної таємниці, 
якщо виконання покладених на нього 
обов’язків вимагає доступу до державної тає-
мниці; нез’явлення на роботу протягом більш 
як 4-х місяців підряд внаслідок тимчасової 
непрацездатності, не враховуючи відпустки 
по вагітності і пологах, якщо законом не 
встановлений триваліший строк збереження 
місця роботи при певному захворюванні; по-
новлення на роботі працівника, який раніше 
виконував цю роботу. Останню групу станов-
лять підстави, що перебувають у прямій за-
лежності від дій працівника, і які виражають-
ся в його винній протиправній поведінці, 
невиконанні або неналежному виконанні ним 
трудової функції чи порушенні моральних 
принципів: систематичне невиконання пра-
цівником без поважних причин обов’язків, 
покладених на нього трудовим договором або 
правилами внутрішнього трудового розпоря-
дку, якщо до працівника раніше застосовува-
лись заходи дисциплінарного чи громадсько-
го стягнення; прогул (в тому числі відсутність 
на роботі більше трьох годин протягом робо-
чого дня) без поважних причин; поява на ро-
боті в нетверезому стані, у стані наркотично-
го або токсичного сп’яніння; вчинення за 
місцем роботи розкрадання майна власника, 
встановленого вироком суду, що набрав за-
конної сили, чи постановою органу, до ком-
петенції якого входить накладення адмініст-
ративного стягнення або застосування заходів 
громадського впливу.  

Але серед науковців виникла дискусія що-
до необхідності зведення усіх підстав звіль-
нення з ініціативи роботодавця до узагальне-
них трьох формулювань. В обґрунтування 
такої доцільності прихильники даної конс-
трукції посилаються на міжнародний досвід з 
практики звільнення з ініціативи роботодав-
ця, де усі підстави поділяються на три основні 
групи: 1) підстави, пов’язані з економічними 
та виробничими факторами; 2) підстави, 
пов’язані з особою працівника, але немає йо-
го вини; 3) підстави, пов’язані з винною по-
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ведінкою працівника [11, с.155]. Так, Р.З. Лів-
шиць також пропонує всі підстави звільнення 
з ініціативи роботодавця звести до трьох. Пе-
рша – це зміни в організації виробництва і 
праці. Сюди відносяться: ліквідація підпри-
ємства, скорочення чисельності, зміна умов 
праці, тривалий простій, відмова від укладен-
ня договору про повну матеріальну відпові-
дальність. Другою підставою, він вказував, є 
невідповідність працівника виконуваній робо-
ті при відсутності винних дій з його боку. Це 
може бути професійна невідповідність, відсу-
тність необхідної кваліфікації, не проходжен-
ня атестації, зниження чи втрата працездатно-
сті, досягнення пенсійного віку. Остання – 
винні дії працівника у трудовому колективі. 
Такими діями,  як вказує Р.З.  Лівшиць,  є по-
рушення працівником трудової дисципліни, 
дрібна крадіжка та інші. З метою запобігання 
зловживань зі сторони роботодавця він за-
пропонував передбачити у законодавстві 
обов’язкове погодження звільнення праців-
ника спочатку з трудовим колективом (відді-
лом,  бригадою),  де він працює,  а потім –  з 
профкомом [12, с.63–64]. Водночас, деякі 
вчені пропонують дещо схожу класифікацію 
підстав розірвання договору з ініціативи ро-
ботодавця, відповідно до якої їх поділяють на 
такі групи: підстави організаційного характе-
ру; пов’язані з особистістю працівника, але не 
викликані його винними діями; пов’язані з 
винними діями працівника [2, с.120]. Як за-
значає О. Смирнов, підстави звільнення мож-
на поділити на ті, що не зумовлені неправи-
льними діями працівника (пункти 1, 2, 5, 6 
ст.40 КЗпП) та дисциплінарні звільнення (пу-
нкти 3, 4, 7, 8 ст.40 КЗпП) [13, с.2]. 

Проведення узагальнення усіх підстав ро-
зірвання трудового договору до двох чи трьох 
формулювань, на наш погляд, є соціально не-
виправданим, оскільки втрачатимуться гаран-
тії громадян,  у тому числі й від незаконних 
звільнень. У такому випадку роботодавець 
суб’єктивно визначатиме випадки можливого 
звільнення працівників у разі, наприклад, ви-
робничої необхідності. Насамперед, довелося 
б законодавчо визначити правову сутність 
тих понять, які будуть визнані однією з уза-
гальнених підстав розірвання трудового дого-
вору з ініціативи роботодавця. Це можуть бу-

ти поняття «зміни в організації виробництва і 
праці», «виробнича потреба», «підстави орга-
нізаційного характеру». Дати однозначне, по-
вне та чітке тлумачення вищезазначених по-
нять неможливо, а це призведе до того, що в 
процесі застосування роботодавець суб’єк-
тивно визначатиме наявність підстав, що на-
дають йому право звільнити того чи іншого 
працівника. Захистити працівника від неза-
конного звільнення взагалі буде важко, якщо 
одну із узагальнених підстав розірвання тру-
дового договору сформулювати, як «підстави, 
пов’язані з особою працівника, але не спри-
чинені його винною поведінкою». Без конк-
ретизації таких випадків звільнення немож-
ливо буде забезпечити належне дотримання 
конституційних норм щодо реалізації права 
громадян на працю, в тому числі й при розір-
ванні трудового договору з ініціативи робо-
тодавця, про відповідні гарантії тоді взагалі 
не варто вести мову. 

Таким чином, можливо з впевненістю на-
голосити на тому, що основоположним прин-
ципом інституту розірвання трудового дого-
вору з ініціативи роботодавця є принцип, 
відповідно до якого працівник може бути зві-
льнений лише за наявності підстав, чітко та 
остаточно передбачених у чинному законо-
давстві. Існує ціла низка підстав розірвання 
трудового договору з ініціативи роботодавця, 
які не передбачені трудовим законодавством, 
але все ж таки застосовуються на практиці. Ці 
підстави необхідно внести до чинного КЗпП 
України та передбачити в новому Трудовому 
кодексі, до них належать: звільнення за сумі-
сництвом у випадку прийняття роботодавцем 
на займану працівником посаду особи, яка не 
є сумісником, а також у випадках обмеження 
права певних категорій громадян працювати 
за сумісництвом відповідно до законодавства; 
невідповідність працівника роботі за резуль-
татами випробування; розголошення відомос-
тей, що складають державну чи комерційну 
таємницю; порушення працівником правил 
охорони праці, що спричинило тяжкі наслід-
ки, включаючи травми і аварії; надання пра-
цівником роботодавцю підроблених докумен-
тів чи неправдивих відомостей при укладенні 
трудового договору; припинення діяльності 
роботодавцем-фізичною особою. 
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Проаналізовано наукові погляди про значення підстав розірвання трудового договору, 
а також відповідних нормативно-правових актів з метою з’ясування сутності дослі-
джуваних питань. На основі правового аналізу теоретичних підходів щодо підстав ро-
зірвання трудового договору, визначено їх значення, надано конкретні пропозиції та 
рекомендації щодо удосконалення правових актів із зазначених питань. 

*** 
Шершень Ю.С. Значение правовой регуляции оснований расторжения трудового до-
говора по инициативе работодателя  

Проанализированы научные взгляды о значении оснований расторжения трудового 
договора, а также соответствующих нормативно правовых актов с целью выяснения 
сущности исследуемых вопросов. На основе правового анализа теоретических подхо-
дов относительно оснований расторжения трудового договора, определенно их значе-
ние, предоставлены конкретные предложения и рекомендации относительно усовер-
шенствования правовых актов из отмеченных вопросов. 

*** 
Shershen' Yu.S. Value of the Legal Adjusting of Grounds of Dissolution of Labour Contract 
on Initiative of Employer  

Scientific looks are analyzed about the value of grounds of dissolution of labour contract, and 
also proper normatively legal acts with the purpose of finding out of essence of the probed 
questions. On the basis of legal analysis of theoretical approaches in relation to the grounds of 
dissolution of labour contract, certainly their value, concrete suggestions and recommendations 
are given in relation to the improvement of legal acts from the noted questions. 
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