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In this article applying in practice of the provisions of 20th Art. of the Economic Code of 
Ukraine in the context of the acknowledgement of the presence or absence of the rights as one of 
the ways to protect the interests of economic agents is analyzed, impact of the economic agents 
on the legal relations implementation in the sphere of economic activity is researched, as well as 
problems in this area are formulated through the analysis of judicial practice. 
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МЕХАНІЗМИ ПОДАЛЬШОГО ВДОСКОНАЛЕННЯ 
ЗАЙНЯТОСТІ ВИВІЛЬНЕНИХ ПРАЦІВНИКІВ

Правовідносини щодо ви-
вільнення працівників завжди 
пов’язані з несприятливими 
наслідками для господарської 
діяльності підприємства, уста-
нови, організації і, відповідно, 
залежать від волі їх власника 
або уповноваженого ним органу. 
А це, у свою чергу, дещо пору-
шує загальні засади трудового 
законодавства України, які про-
голошують високий рівень умов 
праці та всіляку охорону трудо-
вих прав працівника.

Різним аспектам захисту 
інтересів працівників при їх ви-
вільненні приділяли увагу у сво-
їх працях Л. Вальрас, В. С. Ве-

недіктов, М. І. Іншин, В. В. Ла-
зор, Л. І. Лазор, П. Д. Пилипенко, 
С. М. Прилипко, Н. М. Хуторян, 
О. М. Ярошенко та ін. Проте в 
сучасному механізмі юридично-
го захисту інтересів працівників 
при вивільненні ще залишаєть-
ся низка невирішених проблем, 
які потребують додаткового 
опрацювання.

Метою даної статті є роз-
робка механізмів подальшого 
вдосконалення зайнятості ви-
вільнених працівників.

Безперечно, поліпшення 
певних правових інститутів мож-
ливе тільки за наявності сут-
тєвої нормотворчої підтримки, 
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тобто завдяки закріпленню но-
вих, модифікованих норм в сис-
темі права України. Як зазначає 
В. С. Венедіктов, трудове право 
України, регулюючи трудові й 
тісно пов’язані з ними відносини, 
являє собою сукупність чисель-
них юридичних норм, які ззов-
ні мають певну форму (закон, 
указ, постанова, розпорядження 
та ін.) [1, с. 38]. При цьому ініціа-
тором пристосування норматив-
ної бази до реалій сьогодення 
повинна бути держава, і не тому, 
що вона через свої органи ви-
ступає нормотворцем і гарантом 
трудових та соціальних прав 
працівників. Ні, це пов’язано, 
передусім, з тим, що громадя-
ни, як власники робочої сили, 
мають за мету реалізувати своє 
право на працю шляхом пошуку 
підходящої оплачуваної роботи. 
Роботодавець зацікавлений в 
наймі робочої сили для органі-
зації та здійснення виробничої 
та іншої діяльності, що прино-
сить йому прибуток. Держава 
виступає у даних відносинах 
регулятором і координатором, 
сприяючи їх централізованому 
розвитку. Вона сприяє виникнен-
ню та поширенню соціального 
партнерства між громадянами 
(найманими працівниками) та 
роботодавцями – майбутніми 
суб’єктами трудових відносин. 
При цьому держава ставить собі 
за мету не тільки забезпечення 
постійного зростання виробни-

цтва, але й стягнення відповід-
них податків з роботодавців і 
працівників.

Дійсно, на сучасному етапі 
суспільного розвитку регулю-
вання трудових відносини по-
ступово еволюціонує від цен-
тралізованого державного до 
договірного приватного з вико-
ристанням механізмів соціаль-
ного партнерства. При цьому 
кінцевим етапом зазначеного 
процесу все одно залишається 
закріплення нових механізмів 
регулювання трудових відносин 
на нормотворчому рівні. Як за-
значає В. І. Щербина, розвиток 
закріплених Конституцією осно-
вних напрямків правового регу-
лювання праці здійснюється за 
допомогою кодифікованих актів 
і поточних законів [6, с. 55]. 

На даний час кодифікова-
ним актом, який регулює трудо-
ві відносини, є Кодекс законів 
про працю України. Це кодифі-
кований нормативно-правовий 
акт, основною метою якого є 
регулювання трудових відносин 
та відносин тісно пов’язаних з 
ними. Він є основним норматив-
но-правовим актом, що регулює 
трудові відносини, та відноси-
ни, тісно, пов’язані з ними на 
території України.

Кодекс законів про працю 
України затверджено Законом 
УРСР від 10 грудня 1971 р. і вве-
дено в дію з 1 червня 1972 р. 
З 1973 р. Верховна Рада Украї-
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ни внесла зміни до цього Кодек-
су більш як 50 законами, а також 
декретами Кабінету Міністрів 
України. Унаслідок цього з 256 
статей та преамбули істотних 
змін зазнала 221 стаття, деякі 
з них – неодноразово. Із Кодек-
су було виключено 20 статей, а 
включено 35, частину з яких вже 
виключено. Нині він складаєть-
ся з преамбули та 280 статей. 
Незважаючи на чисельні зміни, 
чинний Кодекс законів про пра-
цю України не відповідає вимо-
гам ринкової економіки.

Моральне застаріння поло-
жень Кодексу зумовило необхід-
ність подання до нормотворчих 
органів проекту нового кодифі-
кованого акта у сфері регулю-
вання трудових відносин з ме-
тою визначення основних засад 
і механізмів реалізації трудо-
вих прав і гарантій працівників, 
створення належних умов праці 
та забезпечення захисту інтер-
есів працівників і роботодавців 
в умовах ринкової економіки з 
урахуванням положень міжна-
родно-правових документів з пи-
тань праці. Наслідком цього ста-
ла реєстрація у Верховній Раді 
України 4 грудня 2007 р. проек-
ту Трудового кодексу України 
під № 1108.

У даному проекті здійснено 
спробу кодифікувати та уніфі-
кувати трудове законодавство, 
зокрема закони України «Про 
оплату праці», «Про відпустки», 

«Про колективні договори і уго-
ди», «Про порядок вирішення 
колективних трудових спорів 
(конфліктів)» та частково За-
кон України «Про охорону пра-
ці». Положення законопроекту 
структуровано в 9 книгах, що 
включають загальні положен-
ня та присвячені регулюванню 
окремих інститутів трудового 
права. Окрім систематизації 
трудового законодавства автори 
зробили спробу створити нові 
нормативні положення, спрямо-
вані на вдосконалення право-
вого регулювання трудових від-
носин. У проекті приділено увагу 
більш конкретному визначенню 
сфери дії трудового законодав-
ства, в тому числі межі його по-
ширення на відносини окремих 
категорій працівників та більш 
детального врегулювання їх 
умов праці, порядку прийняття 
і дії нормативно-правових актів. 
Заслуговують на увагу пропо-
зиції закріпити положення щодо 
прийняття рішення на користь 
працівника у разі неоднознач-
ного трактування встановлених 
прав працівника чи роботодавця 
(так званий «конфлікт інтере-
сів»); поширення трудового зако-
нодавства на трудові відносини, 
безпідставно визначеними ци-
вільно-правовими договорами; 
запровадження компенсації за 
відмову роботодавцем у надан-
ні роботи за укладеним трудо-
вим договором, при порушенні 
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встановлених строків виплати 
заробітної плати; встановлення 
залежності розміру вихідної до-
помоги при скороченні від без-
перервного стажу роботи тощо.

Вивільненню працівників у 
проекті Трудового кодексу Укра-
їни присвячена гл. 6 «Припинен-
ня трудових відносин», а саме 
§ 4, який має назву «Розірвання 
трудового договору за ініціати-
вою роботодавця у зв’язку зі ско-
роченням». Наприклад, відпо-
відно до ст. 98 проекту Кодексу, 
за наявності умов економічного, 
технологічного, структурного, 
організаційного характеру (лік-
відація, злиття, приєднання, по-
діл, виділення, перетворення, 
перепрофілювання юридичної 
особи – роботодавця, зміни в 
організації виробництва та пра-
ці), якщо використання праці 
працівника стає для роботодав-
ця неможливим або недоціль-
ним, допускається розірвання 
трудового договору за його ініці-
ативою у зв’язку зі скороченням 
чисельності або штату працівни-
ків. При цьому в разі скорочен-
ня чисельності роботодавець 
має право в межах однорідних 
професій і посад провести пе-
рестановку (перегрупування) 
працівників і перевести більш 
кваліфікованого працівника, по-
сада якого скорочується, за його 
згодою на іншу посаду, звільнив-
ши з неї з цих підстав менш ква-
ліфікованого працівника. Зазна-

чена норма поширюється і на 
випадки звільнення працівника 
в разі, якщо він не погоджується 
із запропонованою роботодав-
цем зміною умов праці, а також 
у разі припинення фізичною осо-
бою функцій роботодавця.

Слід зазначити, що запро-
понована в проекті редакція 
підстав звільнення працівників 
у зв’язку із скороченням розши-
рює можливості роботодавця 
у порівняні із чинними вимога-
ми. Пунктом 1 ст. 40 Кодексу 
законів про працю України [2] 
таке звільнення обумовлене 
саме зміною в організації ви-
робництва і праці, в тому числі 
у разі ліквідації, реорганізації, 
банкрутства або перепрофі-
лювання, що об’єктивно може 
спричинити скорочення чисель-
ності або штату працівників. У 
свою чергу, проект Трудового 
кодексу України робить акцент 
на досить невизначеному фор-
мулюванні такої підстави як 
«наявність умов економічного, 
технологічного, структурного, 
організаційного характеру» із 
зазначенням визначальної умо-
ви – «якщо використання праці 
працівника стає для робото-
давця неможливим або недо-
цільним». Таку умову, як зміни в 
організації виробництва і праці 
перенесено у категорію однієї із 
«звичайних» у переліку визна-
чених у дужках прикладів умов 
різного характеру. При цьому 
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серед обставин, що призво-
дять до скорочення, зазначено 
й перетворення, що визначає 
зміну організаційно-правової 
форми суб’єкта господарюван-
ня, за якого до нової юридичної 
особи переходять усі права та 
обов’язки попередньої. 

У разі виникнення загрози 
масових звільнень працівни-
ків у зв’язку зі скороченням ро-
ботодавець для їх запобігання 
зобов’язаний з урахуванням 
пропозицій виборного органу 
первинної профспілкової органі-
зації (профспілкового представ-
ника) тимчасово застосовувати:

1) обмеження або припинен-
ня прийняття на роботу нових 
працівників;

2) обмеження надурочних 
робіт та робіт у вихідні дні;

3) зупинення роботи окре-
мих структурних підрозділів чи 
юридичної особи в цілому з на-
данням працівникам за їхньою 
згодою відпусток без збережен-
ня заробітної плати або з част-
ковим її збереженням на строк 
до двох місяців;

4) запровадження для пра-
цівників окремих структурних 
підрозділів або юридичної осо-
би в цілому режиму неповного 
робочого часу на строк, що не 
перевищує шести місяців, але 
не менше половини від норми 
робочого часу;

5) поетапне звільнення пра-
цівників у зв’язку зі скороченням;

6) надання працівникам мож-
ливості навчання, перенавчання 
або підвищення кваліфікації;

7) інші передбачені угодами 
і колективним договором заходи, 
рекомендовані державною служ-
бою зайнятості, а також за резуль-
татами консультацій з виборним 
органом первинної профспілкової 
організації (профспілковим пред-
ставником) або вільно обраними 
працівниками представниками 
(представником).

Слід зазначити, що з метою 
встановлення єдиних підходів до 
регулювання порядку масових 
звільнень вбачається недоціль-
ним закріплювати передбачену 
в проекті вимогу щодо встанов-
лення критеріїв їх визначення в 
угодах і колективних договорах, 
що призведе до неоднорідного 
регулювання трудових відносин. 
При вирішенні цього питання 
варто взяти до уваги положен-
ня міжнародних норм, зокрема 
Директиви 98/59/ЄС від 20 лип-
ня 1998 р. «Про зближення за-
конодавства держав стосовно 
скорочення штатів», що перед-
бачає законодавче визначення 
державами поняття масових 
(колективних) звільнень та від-
повідних критеріїв.

Саме тому в новому Тру-
довому кодексі необхідно пе-
редбачити право працівників, 
попереджених про вивільнен-
ня, розірвати трудовий договір 
у будь-який зручний для них 
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термін. Причому, звільнення в 
даному випадку має здійсню-
ватися за всіма правилами ви-
вільнення (виплата вихідної 
допомоги, відповідний запис у 
трудову книжку).

Одним з організаційно-пра-
вових засобів захисту інтересів 
працівників при вивільненні у 
зв’язку зі скороченням числен-
ності або штату працівників є 
обов’язок роботодавця отрима-
ти згоду профспілкового органу, 
який діє на підприємстві, на ви-
вільнення кожного конкретного 
працівника [3, с. 43].

На даний момент у науковій 
літературі з’являються досить 
різноманітні погляди на необ-
хідність згоди профспілкового 
органу як необхідної умови для 
розірвання трудового договору з 
ініціативи роботодавця.

Професор О. І. Процевский 
у своїх роботах ставить під сум-
нів доцільність надання проф-
спілковому органу права на 
участь у розірванні трудового 
договору за наявності Закону 
України «Про колективні дого-
вори і угоди» та при реальному 
переходу суспільства до ринко-
вої економіки. Він стверджує, 
що розірвання трудового дого-
вору – це, перш за все, справа 
тих, хто його уклав [5, с. 14]. 
П. Д. Пилипенко зазначає, що 
у згоді профспілкового органу 
на звільнення працівника з іні-
ціативи роботодавця не врахо-

вуються інтереси іншої сторони 
трудового договору – робото-
давця [4, с. 90]. 

З цього випливає, що за-
конодавець не надає достат-
нього значення обов’язковості 
згоди профспілкового органу на 
вивільнення працівника. Цим, 
мабуть, обумовлюються і не 
досить серйозне ставлення ро-
ботодавців до обов’язку отрима-
ти згоду профспілкового органу 
на вивільнення.

Здійснення зазначених дій 
сприятиме подальшому рефор-
муванню діючого трудового за-
конодавства України з метою 
забезпечення соціальної захи-
щеності та трудової самостій-
ності вивільнених працівників.

Таким чином,  для подальшо-
го реформування чинного зако-
нодавства про працю доцільним 
є врахування таких висновків:

1. З позиції ефективної тру-
дової зайнятості доцільною є 
постанова на облік у службі за-
йнятості й тих працездатних гро-
мадян, що мають роботу, але не 
задоволені характером чи умо-
вами праці та намагаються змі-
нити місце роботи. Зазначені дії 
надали б організований характер 
стихійному руху робочої сили.

2. Діюче трудове законодав-
ство України потребує запро-
вадження поняття «професійна 
еластичність робочої сили», яке 
передбачало б уміння праців-
ника безперервно оновлювати 
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свої навички та знання шляхом 
постійного впродовж трудового 
життя підвищення кваліфікації 
та перенавчання. Впроваджен-
ня зазначеного поняття обумов-
лено розвитком технічного про-
гресу і постійним відставанням 
від нього якості робочої сили.

3. У вітчизняному законодав-
стві майже не приділено уваги 
масовому вивільненню праців-
ників, яке передбачає звільнен-
ня від роботи працівників лікві-
дованих підприємств, а також 
звільнення значної (для окремої 
організації) кількості працівників. 
На цей час таку спробу здійсне-
но у проекті Трудового кодексу 
України, але все одно положен-
ня щодо масового звільнення в 
зазначеному нормативному акті 
потребують удосконалення з 
урахуванням світового досвіду.

4. Для подальшого вдоскона-
лення програми зайнятості насе-
лення є необхідним розроблення 
механізму заохочення робото-
давців, які активно співпрацюють 
з органами служби зайнятості. 
Таке заохочення може полягати 
у праві на податкові пільги, без-
коштовну інформацію про стан 

ринку праці, компенсації в разі 
упередження попереднього ви-
вільнення працівників з метою 
забезпечення їх зайнятості, а та-
кож за організацію прийнятих на 
роботу громадян, вивільнених з 
інших організацій та ін.

5. Посилення соціальної за-
хищеності працівника є неможли-
вим без його постійної професій-
ної перепідготовки, яка повинна 
обов’язково здійснюватися впро-
довж усього трудового життя пра-
цівника та забезпечувати зв'язок 
і безперервність первинного на-
вчання й подальшої перепідго-
товки та підвищення кваліфікації. 
Це обумовлено як прискоренням 
темпу науково-технічного прогре-
су, що спричиняє швидке мораль-
не старіння знань, умінь, а також 
професії. Уявляється необхідним 
упровадження провідного прин-
ципу західного світогляду, відпо-
відно до якого, не працівник по-
винен турбуватися про майбутнє 
розірвання трудових відносин з 
ініціативи роботодавця, а безпо-
середньо роботодавця повинні 
хвилювати наслідки звільнення 
висококваліфікованого та профе-
сійно орієнтованого працівника.
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РЕФОРМА СОЦІАЛЬНОГО СТРАХУВАННЯ І 
РИНОК ПРАЦІ В УКРАЇНІ: ПРАВОВІ 

АСПЕКТИ ВЗАЄМОДІЇ

У сучасних умовах одним з 
найважливіших елементів рин-
кової економіки є ринок праці, 
який відображає співвідношен-
ня попиту і пропозиції на робо-
чу силу на певному етапі розви-
тку економічної системи країни. 
Процеси, що відбуваються на 
ринку праці, не залишаються 
осторонь уваги держави, яка 
тими чи іншими засобами нама-
гається впливати на стан зайня-
тості, економічну, регіональну 

та соціальну складові остан-
ньої. Тож правове регулювання 
в цій сфері є важливим інстру-
ментом  регуляторного впливу. 
Тому наукова спільнота виявляє 
підвищену увагу до зазначе-
них проблем. Наприклад, 19 – 
21 травня 2011 р. Українською 
асоціацією фахівців трудово-
го права за підтримки Севас-
топольського інституту бан-
ківської справи Української 
академії банківської справи 


