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Стаття присвячена вдосконаленню захисту трудових прав і свобод працівників при при-
пиненні трудових відносин з метою недопущення незаконного їх звільнення. Припинення 
трудових правовідносин завжди є наслідком припинення дії трудового договору, на підставі 
якого виникли ці правовідносини. Правомірність припинення трудового договору залежить 
від наявності передбаченої у законі підстави, дотримання роботодавцем порядку звільнен-
ня працівника, передбаченого законодавством для даної підстави, а також від реалізації 
роботодавцем передбачених законодавством гарантій захисту працівників від незаконного 
звільнення.

Обсяг гарантій захисту працівників від незаконного звільнення залежить від підстав при-
пинення трудового договору. Особливу увагу захисту прав працівників законодавство при-
діляє при звільненні з ініціативи роботодавця. 

Однією з основних гарантій прав працівників при звільненні з ініціативи роботодавця 
є заборона звільнення працівника в період його тимчасової непрацездатності або перебу-
вання у відпустці. Аналізуючи таку підставу припинення трудового договору, як закінчення 
строку (п. 2 ч. 1 ст. 36 КЗпП України), наголошується, що звільнення працівника можливе 
за умови виявлення ініціативи хоча б однієї його сторони і незалежно від бажання другої. 
Тому, якщо припинення трудових відносин вимагає роботодавець, повинні застосовуватися 
гарантії, передбачені при звільненні з ініціативи роботодавця, зокрема, заборона звільнення 
працівника в період його тимчасової непрацездатності та перебування у відпустці, і за умо-
ви, якщо неможливо перевести працівника, за його згодою, на іншу роботу. 

Заборона звільнення працівника в період його тимчасової непрацездатності та перебу-
вання у відпустці повинна застосовуватися і при припиненні трудового договору у зв’язку 
з відмовою працівника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підприємством, 
установою, організацією, а також відмовою від продовження роботи у зв’язку із зміною істот-
них умов праці (п. 6 ч. 1 ст. 36 КЗпП України) а також з підстав, передбачених трудовим 
договором з нефіксованим робочим часом і контрактом (п. 8 ч. 1 ст. 36 КЗпП України).

Ключові слова: припинення трудового договору, звільнення з роботи, захист трудових 
прав.

Yakushev Ihor. Guarantees for the protection of employees in the event of 
termination of employment

The article is devoted to improving the protection of labor rights and freedoms of employees 
upon termination of employment with the aim of preventing their illegal dismissal. The termination 
of the employment relationship is always a consequence of the termination of the employment 
contract on the basis of which this relationship arose. The legality of termination of an employment 
contract depends on the existence of a legal basis, the employer’s compliance with the procedure 
for the dismissal of an employee provided for by law for this reason, as well as on the employer’s 
implementation of the guarantees provided by law for the protection of employees against illegal 
dismissal.

The scope of guarantees for the protection of employees against illegal dismissal depends on 
the grounds for termination of the employment contract. The legislation pays special attention 
to the protection of the rights of employees in case of dismissal at the initiative of the employer.

One of the main guarantees of the rights of employees in case of dismissal at the initiative 
of the employer is the prohibition of dismissal of the employee during his temporary incapacity for 
work or while on vacation. Analyzing such a reason for termination of the employment contract 
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as the expiration of the term (clause 2, part 1, article 36 of the Labor Code of Ukraine), it is 
emphasized that the dismissal of an employee is possible on the condition that at least one of his 
parties takes the initiative and regardless of the desire of the other. Therefore, if the termination 
of the employment relationship is required by the employer, the guarantees provided for dismissal 
at the initiative of the employer should be applied, in particular, the prohibition of the dismissal 
of the employee during the period of his temporary incapacity for work and being on vacation, 
and provided that it is not possible to transfer the employee, with his consent, to another work.

The prohibition of dismissal of an employee during the period of his temporary incapacity for 
work and stay on vacation should also be applied in the event of termination of the employment 
contract in connection with the employee’s refusal to transfer to work in another area together 
with the enterprise, institution, organization, as well as refusal to continue working in connection in 
connection with a change in essential working conditions (Clause 6, Part 1, Article 36 of the Labor 
Code of Ukraine) as well as on the grounds provided for by an employment contract with non-
fixed working hours and a contract (Clause 8, Part 1, Article 36 of the Labor Code of Ukraine).

Key words: termination of employment contract, dismissal, protection of labor rights.

Реалізація особою конституційного 
права на працю включає можливість 
заробляти собі на життя працею, яку вона 
вільно обирає або на яку вільно погоджу-
ється [1], переважно відбувається шля-
хом вступу у трудові правовідносини. Як 
і будь-які суспільні правовідносини, вони 
виникають, змінюються і припиняються 
на підставі юридичних фактів, які поділя-
ються на дії (залежать від волевиявлення 
людини) і події (настають незалежно 
від волевиявлення людини). Дії, у свою 
чергу, можуть бути правомірними і непра-
вомірними.

Юридичними фактами виникнення тру-
дових правовідносин можуть бути лише дії 
майбутніх учасників трудових правовідно-
син. Такі дії можуть бути як правомірними, 
коли майбутніми учасниками трудових 
правовідносин дотримана визначена зако-
нодавством процедура укладення трудо-
вого договору, так і неправомірними, якщо 
роботодавець не виконав всіх вимог зако-
нодавства про працю але допустив пра-
цівника до виконання трудових обов’язків 
(наприклад, не повідомив центральний 
орган виконавчої влади з питань забезпе-
чення формування та реалізації держав-
ної політики з адміністрування єдиного 
внеску на загальнообов’язкове державне 
соціальне страхування про прийняття пра-
цівника на роботу). При цьому, сторони 
досягли бажаного результату: для робо-
тодавця виконується робота а працівник 
отримує винагороду за свою працю.

Виконання роботи не завжди відбу-
вається у трудових правовідносинах. Як 
зазначає професор П. Д. Пилипенко, тру-
дові відносини виникають на підставі укла-

дення трудового договору, який і є тим 
визначальним чинником, за допомогою 
якого відбувається відмежування відносин 
найманої праці від інших видів трудових 
відносин, що об’єктивно існують у сфері 
суспільної організації праці (трудові відно-
сини у виробничих кооперативах; трудові 
відносини військової, у т. ч. альтернатив-
ної (невійськової) служби, служби в орга-
нах МВС, СБУ; трудові відносини засу-
джених у виправно-трудових установах; 
трудові відносини за цивільно-правовими 
угодами та ін.) [2, c. 12]. 

Зміна трудових правовідносин відбу-
вається також за взаємною згодою сто-
рін або за згодою працівника працювати 
в нових умовах, а відсутність такої згоди 
при неможливості зберегти колишні істотні 
умови праці може бути підставою для при-
пинення трудового договору.

Підставами припинення трудових пра-
вовідносин можуть бути не лише взаємо-
погоджені дії учасників, але й волевияв-
лення однієї сторони трудового договору 
чи настання обставин, незалежних від 
волевиявлення сторін (вимога третіх осіб, 
юридичні події). Проте, припинення тру-
дових правовідносин завжди є наслідком 
припинення дії трудового договору, на 
підставі якого виникли ці правовідносини.

В юридичні науці дискусійним є питання: 
чи можна розглядати смерть працівника 
як підставу для припинення трудових 
правовідносин шляхом припинення трудо-
вого договору, якщо виходити з того, що 
померлий працівник не є суб’єктом трудо-
вого права, а відповідні правові відносини 
з ним фактично припиняються до припи-
нення трудового договору? 
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На думку Е. В. Бабенка, смерть пра-
цівника чи роботодавця – фізичної особи 
є юридичним фактом, настання якого 
виключає можливість продовження тру-
дових правовідносин, незалежно від 
того, був припинений трудовий договір 
(контракт) чи ні. Смерть працівника чи 
роботодавця – фізичної особи виклю-
чає можливість подальшого розуміння 
його в якості того, хто володіє трудовою 
правосуб’єктністю, а отже, унеможливлює 
подальший перебіг трудових правовідно-
син. Таким чином, смерть у даному кон-
тексті є важливою фактичною обстави-
ною, що обумовлює припинення трудових 
правовідносин. [3, c. 49].

На нашу думку, таке твердження є хиб-
ним, адже припинення трудових правовід-
носин без припинення трудового договору 
означатиме втрату зв’язку між юридичним 
фактом, як підставою виникнення трудо-
вих правовідносин, і самими правовідноси-
нами. Іншими словами: трудові правовід-
носини припинилися, а трудовий договір 
продовжує діяти. Смерть працівника чи 
роботодавця – фізичної особи є юридич-
ним фактом, на підставі якого припиня-
ється і трудовий договір, і трудові право-
відносини. Доповнення частини 1 статті 36 
КЗпП України такими підставами припи-
нення трудового договору, як  смерть робо-
тодавця – фізичної особи або набрання 
законної сили рішенням суду про визнання 
такої фізичної особи безвісно відсутньою 
чи про оголошення її померлою (пункт 8-1) 
і смерть працівника, визнання його судом 
безвісно відсутнім або оголошення помер-
лим (пункт 8-2) [4] власне і підтверджує 
правильність таких тверджень.

Припинення трудового договору може 
бути правомірним і не правомірним. Для 
правомірності припинення трудового дого-
вору необхідно дотримання двох умов: 
по-перше, повинна бути наявною під-
става, передбачена у законі, і по-друге, 
повинен бути дотриманий порядок звіль-
нення, передбачений законодавством для 
цієї підстави.

Підстави припинення трудового дого-
вору передбачає ч. 1 ст. 36 КЗпП Укра-
їни [5]. Залежно від суб’єкта волевияв-
лення їх традиційно поділяють на п’ять 
видів: 1) взаємне волевиявлення сторін 
трудового договору; 2) волевиявлення 

працівника; 3) волевиявлення робото-
давця; 4) волевиявлення третіх осіб; 
5) обставини, які не залежать від воле-
виявлення людини (події). КЗпП України 
виділяє лише розірвання трудового дого-
вору з ініціативи працівника (статті 38 
і 39), ініціативи роботодавця (статті 40 
і 41), на вимогу виборного органу пер-
винної профспілкової організації (проф-
спілкового представника) (стаття 45) 
і розірвання трудового договору з непо-
внолітнім на вимогу його батьків або інших 
осіб (стаття 199). 

До підстав припинення трудового дого-
вору за взаємним волевиявлення сторін 
варто віднести угоду сторін (п. 1 ч. 1 ст. 36 
КЗпП України) та переведення працівника, 
за його згодою, на інше підприємство, 
в установу, організацію (п. 5 ч. 1 ст. 36 
КЗпП України). В навчальній літературі 
до цієї групи підстав припинення трудо-
вого договору також відносять закінчення 
строку трудового договору (п. 2 ч. 1 ст. 36 
КЗпП України) і підстави, передбачені тру-
довим договором з нефіксованим робочим 
часом, контрактом (п. 8 ч. 1 ст. 36 КЗпП 
України). 

Вчені Пилипенко П.Д. і Бурак В.Я. 
вважають закінчення строку трудового 
договору подією, тобто підставою, яка 
настає незалежно від волевиявлення сто-
рін трудового договору [6, c. 223].  При-
липко С.М., відносить закінчення строку 
трудового договору також до подій, але 
зазначає, що припинення трудового дого-
вору в даному випадку відбувається «за 
спільною (взаємною) ініціативою сто-
рін»  [7, с. 208–209]. 

Варто звернути увагу на те, що про такі 
підстави припинення трудового договору, 
як угода сторін і переведення працівника 
на інше підприємство, в установу, орга-
нізацію сторони домовляються перебува-
ючи у трудових відносинах, а про строк 
трудового договору та щодо додаткових, 
тобто не передбачених законом, підстав 
припинення трудового договору з нефік-
сованим робочим часом або контракту, – 
при укладенні трудового договору, тобто 
ще до вступу у трудові правовідносини. 
Закінчення строку трудового договору чи 
настання обставин, з якими сторони обу-
мовлювали можливість припинення тру-
дового договору з нефіксованим робочим 
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часом або контракту, не означає автома-
тичного припинення трудового договору. 
Для припинення трудового договору пови-
нна бути ініціатива хоча б однієї його сто-
рони. Трудовий договір за вказаними під-
ставами може бути припинено і у випадку 
відсутності згоди другої сторони, тому 
вважати, що припинення трудового дого-
вору у зв’язку із закінчення його строку 
та з підстав, передбачених трудовим дого-
вором з нефіксованим робочим часом чи 
контрактом відбувається за взаємним 
волевиявленням сторін є помилковим. 

Відсутність взаємного волевиявлення 
при припиненні трудового договору 
у зв’язку із закінченням строку підтвер-
джується і обов’язком роботодавця пра-
цевлаштувати вагітних жінок, жінок, які 
мають дітей віком до трьох років (а якщо 
дитина потребує домашнього догляду за 
станом здоров’я – до шести років) або 
дитину з інвалідністю, одиноких матерів 
при наявності дитини віком до чотирнад-
цяти років у випадках їх звільнення після 
закінчення строкового трудового договору 
(ч. 3 ст. 184 КЗпП України).

Отже, встановлення строку закін-
чення трудового договору відбувається за 
погодженням сторін при його укладенні 
та коли трудові відносини не можуть бути 
встановлені на невизначений строк з ура-
хуванням характеру наступної роботи, або 
умов її виконання, або інтересів праців-
ника та в інших випадках, передбачених 
законодавчими актами (ч. 2 ст. 23 КЗпП 
України).

Законом України «Про внесення змін 
до деяких законодавчих актів України 
щодо оптимізації трудових відносин» від 
01 липня 2022 року № 2352-ІХ доповнено 
ст. 23 КЗпП України частиною третьою, 
яка передбачає обов’язок роботодавця 
«інформувати працівників, які працюють 
за строковим трудовим договором, про 
вакансії, що відповідають їх кваліфікації 
та передбачають можливість укладення 
безстрокового трудового договору, а також 
забезпечити рівні можливості таких пра-
цівників для його укладення» [4].

На нашу думку, вказаний обов’язок 
роботодавця не може стосуватися всіх 
строкових договорів. Згідно ч. 1 ст. 23 
КЗпП України, строковий трудовий договір 
укладається на визначений строк, вста-

новлений за погодженням сторін, або на 
час виконання певної роботи. При цьому, 
строк трудового договору може визнача-
тися як конкретним терміном, так і часом 
настання певної події [8]. Враховуючи 
зазначене, варто зауважити, що в одних 
випадках сторони при укладенні трудо-
вого договору можуть визначити трива-
лість трудових відносин (якщо зазнача-
ється дата закінчення трудового договору 
або чітко визначається період його три-
валості (наприклад, укладення трудового 
договору на навчальний рік)), а в інших – 
тривалість залежить від настання певних 
обставин, іноді незалежних від волевияв-
лення і бажання сторін (наприклад, якщо 
трудовий договір укладено на час від-
пустки по догляду за дитиною до досяг-
нення нею трьох років, яку жінка має 
право перервати у будь-який час). Від-
повідно, у першому випадку працівнику 
відомо про час закінчення трудового дого-
вору, а в другому – тривалість трудових 
відносин конкретно не визначена і зале-
жить від часу настання обставин, з якими 
сторони обумовили закінчення строку тру-
дового договору. Вважаємо, що обов’язок 
роботодавця інформувати працівників про 
вакансії, що відповідають їх кваліфікації 
та передбачають можливість укладення 
безстрокового трудового договору, пови-
нен стосуватися тих працівників, які пра-
цюють за строковим трудовим договором, 
закінчення якого обумовлено настанням 
певних обставин. Якщо ж законодавство 
передбачає укладення трудового дого-
вору на строк, чітко визначений сторо-
нами, роботодавець повинен звільнятися 
від зазначеного вище обов’язку.

Варто звернути увагу і на такий осо-
бливий вид строкового трудового дого-
вору, як контракт, в якому строк його дії 
встановлюється угодою сторін. Згідно ч. 3 
ст. 21 КЗпП України сфера застосування 
контракту визначається законами України. 
Їх аналіз свідчить, що укладення контр-
акту в одних випадках є обов’язковим 
(наприклад, з керівником підприєм-
ства (ч. 4 ст. 65 Господарського кодексу 
України) [9], з керівником закладу вищої 
освіти (ч. 3 ст. 42 Закону України «Про 
вищу освіту» [10]), при призначенні на 
посаду державної служби (ст. 31 Закону 
України «Про державну службу» [11])), 



94

ІСТОРИКО-ПРАВОВИЙ ЧАСОПИС № 1 (20), 2023

а в інших – добровільним (наприклад, 
з помічником адвоката (ст. 16 Закону 
України «Про адвокатуру і адвокатську 
діяльність» [12]), з науковими праців-
никами (ч. 3 ст. 53 Закону України «Про 
вищу освіту» [10])). 

В обох випадках максимальний 
строк контракту переважно визнача-
ється роками. При звільненні працівни-
ків з’являється вакантна посада, на яку 
буде прийматися новий працівник, з яким 
також буде укладатися контракт, істот-
ною умовою якого є строк. Більше того, 
контракт – це строковий трудовий договір, 
який переважно укладається за результа-
тами конкурсного відбору. Оголошення 
конкурсу завжди відбувається публічно, 
а тому додатково інформувати праців-
ника про вакантну посаду вважаємо недо-
цільно.

Як зазначалося вище, припинення тру-
дового договору буде правомірним за 
наявності передбаченої законом підстави 
та дотримання порядку звільнення, перед-
баченого законодавством для цієї підстави. 
Правомірність припинення трудового 
договору також залежить від дотримання 
роботодавцем гарантій, передбачених 
законодавством для працівників, які звіль-
няються з роботи. Їх обсяг залежить від 
підстав припинення трудового договору. 
Особливу увагу захисту прав працівни-
ків законодавство приділяє при звільненні 
з ініціативи роботодавця. 

До гарантій прав працівників при звіль-
ненні з ініціативи роботодавця відносяться 
наступні: 

1) звільнення працівників допускається 
лише з підстав, передбачених КЗпП Укра-
їни або законами України;

2) не допускається звільнення вагіт-
них жінок і жінок, які мають дітей віком до 
трьох років (до шести років – ч. 6 ст. 179 
КЗпП України), одиноких матерів при наяв-
ності дитини віком до чотирнадцяти років 
або дитини з інвалідністю, крім випадків 
повної ліквідації підприємства, установи, 
організації, коли допускається звільнення 
з обов’язковим працевлаштуванням;

3) не допускається звільнення праців-
ника з ініціативи роботодавця в період 
його тимчасової непрацездатності (крім 
звільнення за пунктом 5 ч. 1 ст. 40 КЗпП 
України), а також у період перебування 

працівника у відпустці. Це правило не 
поширюється на випадок повної ліквідації 
підприємства, установи, організації;

4) звільнення з підстав, зазначених 
у пунктах 1, 2, 6 ч. 1 ст. 40 та пунктах 4 
і 6 ч. 1 ст. 41 КЗпП України допускається, 
якщо неможливо перевести працівника, 
за його згодою, на іншу роботу;

5) звільнення працівників молодше 
вісімнадцяти років з підстав, зазначених 
у пунктах 1, 2, 6 ч. 1 ст. 40 КЗпП України 
провадиться лише у виняткових випадках 
і не допускається без працевлаштування;

6) розірвання трудового договору з іні-
ціативи роботодавця проводиться за попе-
редньою згодою виборного органу пер-
винної профспілкової організації (ст. 43 
КЗпП України);

7) звільнення працівників молодше 
вісімнадцяти років допускається тільки за 
згодою районної (міської) служби у спра-
вах дітей;

8) звільнення за дисциплінарний про-
ступок (пункти 3, 4, 7, 8 ч. 1 ст. 40 і пункт 1 
ч. 1 ст. 41 КЗпП) може бути проведено не 
пізніше одного місяця з дня його вияв-
лення, не рахуючи часу звільнення пра-
цівника від роботи у зв’язку з тимчасовою 
непрацездатністю або перебування його 
у відпустці, та не пізніше шести місяців 
з дня вчинення проступку;

9) перед звільненням за дисциплінар-
ний проступок роботодавець повинен 
зажадати від порушника трудової дисци-
пліни письмові пояснення.

Оскільки зазначені вимоги стосуються 
звільнення працівника лише з ініціативи 
роботодавця і не застосовуються при 
звільненні за іншими підставами, важли-
вим є визначення суті окремих підстав 
припинення трудового договору для недо-
пущення порушень прав працівників при 
звільненні. Як зазначалося вище, залежно 
від суб’єкта волевиявлення підстави при-
пинення трудового договору поділяють 
на п’ять видів. При цьому, законодавство 
виділяє лише розірвання трудового дого-
вору з ініціативи працівника (ст.ст. 38, 
39 КЗпП України) і розірвання трудо-
вого договору з ініціативи роботодавця 
(ст.ст. 40, 41 КЗпП України). На нашу 
думку, ряд гарантій, передбачених при 
звільненні з ініціативи роботодавця, пови-
нні поширюватися і на інші підстави при-
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пинення трудового договору, що забезпе-
чить рівні умови захисту прав працівників 
при звільненні з роботи і буде гарантією 
незаконного їх звільнення. 

Згідно п. 2 ч. 1 ст. 36 КЗпП України 
необхідною умовою припинення трудового 
договору у зв’язку із закінченням строку 
є вимога хоча б однієї сторони про при-
пинення трудових відносин. Тому, якщо 
припинення трудових відносин вимагає 
роботодавець, повинні застосовуватися 
гарантії, передбачені при звільненні з іні-
ціативи роботодавця. Зокрема, заборона 
звільнення працівника в період його тим-
часової непрацездатності та перебування 
у відпустці, і за умови, якщо неможливо 
перевести працівника, за його згодою, на 
іншу роботу. На сьогодні гарантією при 
звільненні у зв’язку із закінченням строку 
трудового договору вагітних жінок, жінок, 
які мають дітей віком до трьох років (а 
якщо дитина потребує домашнього догляду 
за станом здоров’я – до шести років) або 
дитину з інвалідністю, одиноких матерів 
при наявності дитини віком до чотирнад-
цяти років є обов’язок роботодавця їх пра-
цевлаштувати та виплачувати на період 
працевлаштування середню заробітну 
плати, але не більше трьох місяців з дня 
закінчення строкового трудового дого-
вору. Така гарантія передбачена неза-
лежно від того, яка сторона пред’явила 
вимогу про припинення трудових відно-
син. На нашу думку, якщо припинення 
строкового трудового договору відбува-
ється з ініціативи роботодавця, звільнення 
зазначених вище категорій жінок повинно 
не допускатися.

Заборона звільнення працівника в період 
його тимчасової непрацездатності та пере-
бування у відпустці повинна застосовува-
тися і при припиненні трудового договору 
у зв’язку з відмовою працівника від пере-
ведення на роботу в іншу місцевість разом 
з підприємством, установою, організацією, 
а також відмовою від продовження роботи 
у зв’язку із зміною істотних умов праці (п. 6 
ч. 1 ст. 36 КЗпП України) а також з підстав, 
передбачених трудовим договором з нефік-
сованим робочим часом і контрактом (п. 8 
ч. 1 ст. 36 КЗпП України).

Варто звернути увагу також і на рішення 
Конституційного Суду України у справі за 
конституційною скаргою Жабо Тетяни 

Максимівни щодо відповідності Консти-
туції України (конституційності) поло-
жень частини третьої статті 40 Кодексу 
законів про працю України від 4 вересня 
2019 року № 6-р(II)/2019, в якому 
Конституційний Суд України вказав, що 
«контракт укладається на строк, який 
встановлюється за погодженням сторін 
та містить чітке зазначення, коли розпо-
чинається строк дії контракту та коли він 
закінчується. Проте наведене не може 
бути підставою для незастосування до 
працівників, які працюють відповідно до 
укладеного контракту, положень частини 
третьої статті 40 Кодексу, і такі працівники 
не можуть бути звільнені в день тимчасо-
вої непрацездатності або в період пере-
бування у відпустці, оскільки це зумовить 
нерівність та дискримінацію цієї катего-
рії працівників, ускладнить їх становище 
та знизить реальність гарантій трудових 
прав громадян, встановлених Конститу-
цією і законами України» [13]. 

У вказаному рішенні Конституційний 
Суд України також зазначив, що «поло-
женнями частини третьої статті 40 Кодексу 
закріплені гарантії захисту працівника від 
незаконного звільнення, що є спеціаль-
ними вимогами законодавства, які мають 
бути реалізовані роботодавцем для дотри-
мання трудового законодавства. Однією 
з таких гарантій є, зокрема, сформульо-
вана у законодавстві заборона робото-
давцю звільняти працівника, який пра-
цює за трудовим договором і на момент 
звільнення є тимчасово непрацездатним 
або перебуває у відпустці. Отже, нерозпо-
всюдження такої вимоги на трудові пра-
вовідносини за контрактом є порушенням 
гарантій захисту працівників від незакон-
ного звільнення та ставить їх у нерівні 
умови порівняно з працівниками інших 
категорій. Таким чином, Конституційний 
Суд України дійшов висновку, що поло-
ження частини третьої статті 40 Кодексу 
є такими, що поширюються на усі трудові 
правовідносини» (п. 3 мотивувальної час-
тини Рішення)  [13]. 

Варто погодитися з думкою судді 
Конституційного Суду України Городо-
венка В.В., що за позицією Конституцій-
ного Суду України «нині не дозволять 
звільнення працівника у період його тим-
часової непрацездатності чи перебування 
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у відпустці в жодному разі, навіть якщо 
той самостійно виявить бажання стосовно 
такого звільнення» а надання цим поло-
женням власного розуміння «може спри-
чини конфліктні ситуації у подальшій 
практиці судів» [14]. 

Враховуючи висновки Конституційного 
Суду України вважаємо за доцільне вне-
сти зміни і доповнення до КЗпП України 
з метою забезпечення гарантій захисту 
прав працівників при припиненні трудо-
вих відносин, правильного і однозначного 
застосування норм законодавства про 
працю при звільненні працівників.

Підсумовуючи викладене, зазначимо, 
що припинення трудових відносин відбу-
вається внаслідок припинення трудового 

договору. Правомірність припинення тру-
дового договору залежить від наявності 
передбаченої у законі підстави, дотри-
мання роботодавцем порядку звільнення 
працівника, передбаченого законодав-
ством для даної підстави, а також від реа-
лізації роботодавцем передбачених зако-
нодавством гарантій захисту працівників 
від незаконного звільнення. Вважаємо за 
необхідне на законодавчому рівні розши-
рити гарантії захисту працівників від неза-
конного звільнення, поширивши заборону 
звільнення працівника в період його тим-
часової непрацездатності та перебування 
у відпустці на всі підстави припинення 
трудового договору, якщо ініціатива його 
припинення належить роботодавцю. 
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