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ПЛЕНУМ ВЕРХОВНОГО СУДУ УКРАЇНИ

П О С Т А Н О В А

N 9 від 06.11.92

м.Київ

Про практику розгляду судами трудових спорів
( Із змінами, внесеними згідно з Постановами Пленуму

Верховного Суду України

N 4 ( v0004700-94 ) від 01.04.94

N 18 ( v0018700-95 ) від 26.10.95

N 15 ( v0015700-98 ) від 25.05.98 )

Вивчення судової практики в справах про трудові спори 

показує, що в основному ці справи судами України розглядаються і 

вирішуються правильно. Разом з тим деякі суди допускають 

неповноту підготовки справ до судового розгляду і з'ясування їх 

обставин, що призводить до тяганини і перегляду судових рішень в 

касаційному або наглядному порядку. У зв'язку зі змінами, 

внесеними до законодавства про працю, деякі положення вимагають 

роз'яснення.

З метою усунення недоліків при розгляді трудових справ Пленум 

Верховного Суду України, П О С Т А Н О В Л Я Є: 

1. Звернути увагу на необхідність неухильного додержання при 

розгляді трудових спорів Конституції України ( 254к/96-ВР ), КЗпП 

( 322-08 ) і інших актів законодавства України.

Діяльність судів по розгляду справ цієї категорії повинна 

спрямовуватися на всемірну охорону конституційного права кожного 

на працю, яке включає можливість заробляти собі на життя працею, 

яку особа вільно обирає або на яку вільно погоджується, а також на 

охорону прав і законних інтересів підприємств, установ, 

організацій, на зміцнення трудової та виробничої дисципліни, на 

виховання працівників у дусі свідомого й сумлінного ставлення до 

праці.

( Пункт 1 із змінами, внесеними згідно з Постановою Пленуму 

Верховного Суду України N 15 ( v0015700-98 ) від 25.05.98 ) 

2. Судам слід мати на увазі, що відповідно до статей 3 і 221 

КЗпП в порядку, передбаченому главою XV цього Кодексу, підлягають 

розглядові індивідуальні трудові спори працівників усіх 

підприємств, установ, організацій незалежно від форми власності, 

виду діяльності і галузевої приналежності, в тому числі членів 

кооперативів, їх об'єднань, членів колективних 

сільськогосподарських підприємств, членів інших громадських 

організацій, які перебували з ними в трудових відносинах, членів 

селянських (фермерських) господарств, осіб, які працюють за 

трудовим договором із фізичними особами.

Спори, пов'язані з відстороненням працівників від роботи за 

постановою прокурора або слідчого, не підлягають судовому 

розгляду в порядку цивільного судочинства, а вирішуються в 

порядку, встановленому для оскарження постанов цих органів. Після 

скасування такої постанови трудовий спір вирішується в загальному 

порядку.

( Пункт 2 із змінами, внесеними згідно з Постановою Пленуму 

Верховного Суду України N 15 ( v0015700-98 ) від 25.05.98 ) 

3. За загальним правилом індивідуальні трудові спори 

вирішуються судами безпосередньо або після їх попереднього 

розгляду комісією по трудових спорах (КТС).

У будь-якому разі, безпосередньо в районних (міських) 

народних судах розглядаються заяви звільнених працівників про 

поновлення на роботі незалежно від підстави припинення трудового 

договору, зміну дати і формулювання причин звільнення, оплату за 

час вимушеного прогулу або виконання нижчеоплачуваної роботи, про 

виключення з членів кооперативу, колективного 

сільськогосподарського підприємства, іншої громадської 

організації, а за заявами керівників підприємства, установи, 

організації (філії, представництва, відділення та іншого 

відокремленого підрозділу), їх заступників, головних бухгалтерів 

підприємств, установ, організацій, їх заступників, а також 

службових осіб митних органів, державних податкових інспекцій, 

яким присвоєно персональні звання, і службових осіб державної 

контрольно-ревізійної служби та органів державного контролю за 

цінами, керівних працівників, які обираються, затверджуються або 

призначаються на посади державними органами, органами місцевого 

самоврядування, а також громадськими організаціями та іншими 

об'єднаннями громадян, крім цього і спори з питань переведення на 

іншу роботу і накладення дисциплінарних стягнень. Відповідно до 

п.1 Перехідних положень Конституції України ( 254к/96-ВР ) інші 

трудові спори вирішуються на розсуд заявника безпосередньо судом 

або після їх попереднього розгляду комісією по трудових спорах.

( Абзац другий пункту 3 із змінами, внесеними згідно з Постановою 

Верховного Суду України N 4 ( v0004700-94 ) від 01.04.94 )

Слід мати на увазі, що Пленум Верховного Суду України в п.8 

постанови від 1 листопада 1996 р. N 9 ( v0009700-96 ) "Про 

застосування Конституції України при здійсненні правосуддя" 

роз'яснив, що суд не вправі відмовити особі в прийнятті позовної 

заяви лише з тієї підстави, що її вимоги можуть бути розглянуті в 

передбаченому законом досудовому порядку.

( Пункт 3 із змінами, внесеними згідно з Постановою Пленуму 

Верховного Суду України N 15 ( v0015700-98 ) від 25.05.98 )

4. Встановлені статтями 228, 223 КЗпП ( 322-08 ) строки 

звернення до суду застосовуються незалежно від заяви сторін. У 

кожному випадку суд зобов'язаний перевірити і обговорити причини 

пропуску цих строків, а також навести у рішенні мотиви, чому він 

поновлює або вважає неможливим поновити порушений строк. 

Передбачений ст.233 КЗпП місячний строк поширюється на всі випадки 

звільнення незалежно від підстав припинення трудового договору.

Розглядаючи трудові спори після їх попереднього розгляду в 

КТС, суд з'ясовує і обговорює додержання і причини пропуску як для 

десятиденного строку звернення до суду за вирішенням трудового 

спору, так і тримісячного строку звернення до КТС (ст.225 КЗпП), 

якщо останньою він не був поновлений.

Якщо місячний чи тримісячний строк пропущено без поважних 

причин, у позові може бути відмовлено з цих підстав. Коли 

пропущений десятиденний строк не буде поновлено, заява відповідно 

до ст.85 ЦПК ( 1501-06 ) і ст.228 КЗпП залишається без розгляду.

Оскільки при пропуску місячного і тримісячного строку у 

позові може бути відмовлено за безпідставністю вимог, суд з'ясовує 

не лише причини пропуску строку, а всі обставини справи права і 

обов'язки сторін. При пропуску передбаченого ст.225 КЗпП 

десятиденного строку без поважних причин необхідності у з'ясуванні 

інших обставин справи не має.

5. Незалежно від того, працівником, власником або 

уповноваженим ним органом чи прокурором порушена справа, після 

вирішення спору в КТС, суд розглядає її в порядку позовного 

провадження, як трудовий спір, що вирішувався в КТС, тобто, як 

вимогу працівника до підприємства, установи, організації.

6. Відповідно до ч.2 ст.232 КЗпП суди безпосередньо 

розглядають позови про укладення трудових договорів:

- працівників, запрошених на роботу в порядку переведення з 

іншого підприємства, установи, організації;

- молодих спеціалістів, які закінчили вищий навчальний заклад 

і в установленому порядку направлені на роботу на дане 

підприємство, в установу, організацію;

- вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до трьох років 

або дитину-інваліда, а одиноких матерів - при наявності дитини 

віком до 14 років;

- виборних працівників після закінчення строку повноважень;

- працівників, яким надано право поворотного прийняття на 

роботу; ( Пункт 6 доповнено абзацом шостим згідно з Постановою 

Верховного Суду України N 18 ( v0018700-95 ) від 26.10.95 )

- інших осіб, з якими власник або уповноважений ним орган 

відповідно до чинного законодавства зобов'язаний укласти трудовий 

договір (наприклад, коли у випадках, передбачених законодавством, 

власник або уповноважений ним орган зобов'язаний приймати в 

порядку працевлаштування інвалідів і неповнолітніх, направлених на 

роботу в рахунок броні; осіб, які були звільнені в зв'язку з 

направленням на роботу за кордон, призовом на строкову чи 

альтернативну військову службу і повернулись після закінчення цієї 

роботи чи служби), або які вважають, що їм відмовлено в укладенні 

трудового договору всупереч гарантіям, передбаченим ст.22 КЗпП 

( 322-08 ).

При обгрунтованості позову суд рішенням зобов'язує власника 

або уповноважений ним орган укласти трудовий договір з особою, 

запрошеною на роботу в порядку переведення - з першого робочого 

дня наступного після дня звільнення з попереднього місця роботи 

(якщо була обумовлена інша дата - з цієї дати), з іншими особами - 

з дня їх звернення до власника або уповноваженого ним органу з 

приводу прийняття на роботу.

Якщо внаслідок відмови у прийнятті на роботу або 

несвоєчасного укладення трудового договору працівник мав вимушений 

прогул, його оплата провадиться стосовно до правил ч.2 

ст.235 КЗпП про оплату вимушеного прогулу незаконно звільненому 

працівникові.

( Пункт 6 із змінами, внесеними згідно з Постановою Пленуму 

Верховного Суду України N 15 ( v0015700-98 ) від 25.05.98 ) 

7. Згідно зі ст.24 КЗпП укладення трудового договору 

оформляється наказом чи розпорядженням власника підприємства, 

установи, організації чи уповноваженого ним органу. Фактичний 

допуск до роботи вважається укладенням трудового договору 

незалежно від того, чи було прийняття на роботу належним чином 

оформлене, якщо робота провадилась за розпорядженням чи відома 

власника або уповноваженого ним органу.

При укладенні трудового договору на визначений строк цей 

строк встановлюється погодженням сторін і може визначатись як 

конкретним терміном, так і часом настання певної події (наприклад, 

повернення на роботу працівниці з відпустки по вагітності, родах і 

догляду за дитиною; особи, яка звільнилась з роботи в зв'язку з 

призовом на дійсну строкову військову чи альтернативну службу, 

обранням народним депутатом чи на виборну посаду (або виконанням 

певного обсягу робіт).

Контракт є особливою формою трудового договору і укладається 

він, коли його застосування відповідає законодавству (ст.21 КЗпП).

Власник або уповноважений ним орган може вимагати від 

працівника, який працює за трудовим договором, укладення контракту 

тільки в тому разі, коли він відноситься до категорії працівників, 

які згідно з законодавством працюють за контрактом (наприклад, 

керівники підприємств). Порушення цих вимог може бути підставою 

для визнання відповідно до ст.9 КЗпП недійсними умов праці за 

контрактом, які погіршують становище порівняно з законодавством 

України.

8. Судам необхідно мати на увазі, що при домовленості між 

працівником і власником підприємства, установи, організації або 

уповноваженим ним органом про припинення трудового договору за п.1 

ст.36 КЗпП ( 322-08 ) (за згодою сторін) договір припиняється в 

строк, визначений сторонами. Анулювання такої домовленості може 

мати місце лише при взаємній згоді про це власника або 

уповноваженого ним органу і працівника.

Сама по собі згода власника або уповноваженого ним органу 

задовольнити прохання працівника про звільнення до закінчення 

строку попередження не означає, що трудовий договір припинено за 

п.1 ст.36 КЗпП, якщо не було домовленості сторін про цю підставу 

припинення трудового договору. В останньому випадку звільнення 

вважається проведеним з ініціативи працівника (ст.38 КЗпП).

9. При розгляді справ про звільнення за п.2 ст.36 КЗпП судам 

слід враховувати, що звільнення з цих підстав вагітних жінок і 

жінок, які мають дітей віком до трьох років (або понад три роки, 

але не більше, ніж до 6 років, якщо дитина за медичним висновком в 

цей період потребує домашнього догляду), одиноких матерів (жінка, 

яка не перебуває у шлюбі і у свідоцтві про народження дитини якої 

відсутній запис про батька дитини або запис про батька зроблено в 

установленому порядку за вказівкою матері, вдова, інша жінка, яка 

виховує і утримує дитину сама) при наявності дитини віком до 

чотирнадцяти років або дитини-інваліда провадиться з обов'язковим 

працевлаштуванням (ч.3 ст.184 КЗпП). Не може бути визнано, що 

власник або уповноважений ним орган виконав цей обов'язок по 

працевлаштуванню, якщо працівниці не була надана на тому ж або на 

іншому підприємстві (в установі, організації) інша робота або 

запропонована робота, від якої вона відмовилась з поважних причин 

(наприклад, за станом здоров'я).

Передбачені ч.3 ст.184 КЗпП гарантії поширюються і на випадки 

звільнення у зв'язку з закінченням строку договору зазначених 

працівників, коли вони були прийняті на сезонні роботи.

Оскільки згідно з ч.2 ст.23 КЗпП (в редакції від 19 січня 

1995 року) трудовий договір на визначений строк укладається лише у 

разі, коли трудові відносини на невизначений строк не може бути 

встановлено з урахуванням характеру роботи або умов її виконання, 

або інтересів працівника (наприклад, його бажання), або в інших 

випадках, передбачених законодавчими актами, укладення трудового 

договору на визначений строк при відсутності зазначених умов є 

підставою для визнання його недійсним у частині визначення строку. 

( Пункт 9 доповнено абзацом третім згідно з Постановою Верховного 

Суду України N 18 ( v0018700-95 ) від 26.10.95 )

10. Роз'яснити судам, що припинення трудового договору за п.6 

ст.36 КЗпП при відмові працівника від продовження роботи зі 

зміненими істотними умовами праці може бути визнане обгрунтованим, 

якщо зміна істотних умов праці при провадженні роботи за тією ж 

спеціальністю, кваліфікацією чи посадою викликана змінами в 

організації виробництва і праці (раціоналізацією робочих місць, 

введенням нових форм організації праці, у тому числі перехід на 

бригадну форму організації праці, і, навпаки, впровадженням 

передових методів, технологій тощо).

Відмова працівника укласти контракт може бути підставою для 

припинення трудового договору за п.6 ст.36 КЗпП у тому разі, коли 

відповідно до законодавства така форма трудового договору для 

даного працівника була обов'язкова.

У тих випадках, коли підстави для зміни зазначених умов були, 

але працівник, який відмовився від продовження роботи, не був 

попереджений за 2 місяці про їх зміну або звільнений до закінчення 

цього строку після попередження, суд відповідно змінює дату 

звільнення.

Встановивши при розгляді справи про поновлення на роботі 

особи, звільненої за п.3 чи п.4 ст.40 КЗпП, що підставою 

розірвання трудового договору стала відмова працівника від 

продовження роботи у зв'язку зі зміною істотних умов праці, 

викликаною змінами в організації виробництва і праці, і працівник 

не згоден працювати в нових умовах, суд вправі зі своєї 

ініціативи змінити формулювання причин звільнення на п.6 ст.36 

КЗпП.

( Пункт 10 із змінами, внесеними згідно з Постановою Пленуму 

Верховного Суду України N 15 ( v0015700-98 ) від 25.05.98 )

11. Розглядаючи позови про поновлення на роботі осіб, 

звільнених за п.7 ст.36 КЗпП ( 322-08 ), суди мають виходити з 

того, що з цих підстав трудовий договір припиняється при набранні 

законної сили вироком, яким працівника засуджено (крім випадків 

умовного засудження і відстрочки виконання вироку) до позбавлення 

волі, виправних робіт не за місцем роботи або до іншого покарання, 

яке виключає можливість продовження даної роботи, та що днем 

звільнення вважається останній день фактичного виконання ним 

трудових обов'язків. Працівник не може бути звільнений з цих 

підстав, якщо він визнаний таким, що відбув покарання у зв'язку зі 

знаходженням під вартою до набрання вироком законної сили.

12. По справах про звільнення за ст.38 КЗпП суди повинні 

перевіряти доводи працівника про те, що власник або уповноважений 

ним орган примусили його подати заяву про розірвання трудового 

договору. Подача працівником заяви з метою уникнути 

відповідальності за винні дії не може розцінюватись як примус до 

цього і не позбавляє власника або уповноважений ним орган 

права звільнити його за винні дії з підстав, передбачених законом, 

до закінчення встановленого ст.38 КЗпП строку, а також застосувати 

до нього протягом цього строку в установленому порядку інше 

дисциплінарне стягнення.

Працівник, який попередив власника або уповноважений ним 

орган про розірвання трудового договору, укладеного на 

невизначений строк, вправі до закінчення строку попередження 

відкликати свою заяву і звільнення в цьому випадку не проводиться, 

якщо на його місце не запрошена особа в порядку переведення з 

іншого підприємства, установи, організації (ч.4 ст.24 КЗпП).

Якщо після закінчення строку попередження трудовий договір не 

був розірваний і працівник не наполягає на звільненні, дія 

трудового договору вважається продовженою.

Відповідно до ст.39 КЗпП працівник вправі вимагати розірвання 

строкового трудового договору при наявності для цього поважних 

причин (ч.1 ст.38 КЗпП). Спори про дострокове розірвання такого 

трудового договору вирішуються в загальному порядку, 

встановленому для розгляду трудових спорів (статті 224, 231, п.1 

ст.232 КЗпП). ( Абзац четвертий пункту 12 із змінами, внесеними 

згідно з Постановою Верховного Суду N 18 України ( v0018700-95 ) 

від 26.10.95 )

13. Вирішуючи позови про поновлення на роботі, осіб, 

звільнених за п.8 ст.36 КЗпП, суди повинні мати на увазі, що на 

підставі цієї норми припиняється трудовий договір при наявності 

умов, визначених сторонами в контракті для його розірвання.

Оскільки на працівників, з якими укладено контракт, 

поширюється законодавство про працю, що регулює відносини по 

трудовому договору, за винятком, встановленим для цієї форми 

трудового договору, їх трудовий договір може бути припинено й з 

інших підстав, передбачених законодавством (статті 36, 39-41 

КЗпП).

14. При розгляді справ, пов'язаних в вимогами профспілкового 

чи іншого уповноваженого на представництво трудовим колективом 

органу про розірвання трудового договору (контракту) з керівником 

або усунення його із займаної посади, слід виходити з того, що 

згідно зі ст.45 КЗпП (в редакції від 19 січня 1995 року) така 

вимога може бути заявлена профспілковим чи іншим уповноваженим на 

представництво трудовим колективом органом, який за дорученням 

трудового колективу підписав колективний договір, і вона може 

бути оскаржена до суду працівником або власником чи уповноваженим 

ним органом у двотижневий строк. ( Абзац перший пункту 14 в 

редакції Постанови Верховного Суду України N 18 ( v0018700-95 ) 

від 26.10.95 )

За змістом ст.43-1 КЗпП керівником належить вважати особу, 

яка очолює підприємство, установу, організацію або відокремлений 

підрозділ (філія, представництво, відділення тощо). При цьому 

йдеться не про будь-який структурний підрозділ (цех, управління, 

службу, ферму тощо), а саме про відокремлений підрозділ, який 

утворюється у спеціально передбаченому порядку, наприклад, 

зазначеному в ст.7 Закону України "Про підприємства в Україні" 

( 887-12 ). ( Абзац другий пункту 14 із змінами, внесеними згідно 

з Постановами Верховного Суду України N 4 ( v0004700-94 ) від 

01.04.94, N 18 ( v0018700-95 ) від 26.10.95 )

Відхилення судом скарги на вимогу профспілкового чи іншого 

уповноваженого на представництво трудовим колективом органу не є 

перешкодою для оспорювання працівником в суді законності 

звільнення його на підставі ст.45 КЗпП. Разом з тим відповідно до 

ст.231 ЦПК ( 1502-06 ) він в цьому судовому процесі не може 

оспорювати факти, встановлені судом при вірішенні його скарги на 

вимогу цього органу. ( Абзац третій пункту 14 із змінами, 

внесеними згідно з Постановою Верховного Суду України N 18 

( v0018700-95 ) від 26.10.95 )

15. Розірвання трудового договору з ініціативи власника або 

уповноваженого ним органу допускається лише за попередньою згодою 

профспілкового органу, крім випадків, передбачених статтями 43 і 

43(1) КЗпП ( 322-08 ).

Звільнення погоджується з органом профспілки, яка утворена і 

діє на підприємстві, і членом якої є працівник.

Згода профспілкового органу на звільнення не може бути 

визнана такою, що має юридичне значення, якщо не додержані вимоги 

про участь у засіданні цього органу більше половини його членів, 

або згода давалась на прохання службової особи, що не наділена 

правом прийняття і звільнення і не мала відповідного доручення 

правомочної особи, чи з ініціативи самого профспілкового органу 

або з інших підстав, ніж зазначалось у поданні власника чи 

уповноваженого ним органу, а потім і в наказі про звільнення.

Оскільки у зазначених вище нормах за їх змістом йдеться про 

профспілковий орган підприємства, установи, організації, 

профспілкові органи структурних підрозділів (цехів, управлінь, 

відділів тощо) можуть вирішувати питання про дачу згоди на 

звільнення працівника з ініціативи власника або уповноваженого ним 

органу, якщо їм таке право делеговане профспілковим органом 

підприємства, установи, організації.

Встановивши, що звільнення працівника проведено власником або 

уповноваженим ним органом без звернення до профспілкового органу, 

суд зупиняє провадження по справі, запитує згоду профспілкового 

органу і після її одержання або відмови профспілкового органу в 

дачі згоди на звільнення працівника розглядає спір по суті. Не 

буде суперечити закону, якщо до профспілкового органу в такому 

випадку звернеться власник чи уповноважений ним орган або суддя 

при підготовці справи до судового розгляду. Аналогічним чином 

вирішується спір про поновлення на роботі, якщо згоду 

профспілкового органу на звільнення визнано такою, що не має 

юридичного значення. Відмова профспілкового органу в згоді на 

звільнення є підставою для поновлення працівника на роботі.

16. У тих випадках, коли крім додержання загальних вимог щодо 

порядку звільнення з ініціативи власника або уповноваженого ним 

органу згідно з чинним законодавством на звільнення певних 

категорій працівників (наприклад, неповнолітніх, працівників, 

обраних до складу народних депутатів, профспілкових органів, ради 

(правління) підприємства, ради трудового колективу) необхідна 

також згода відповідного органу, вона має бути і в тому випадку, 

коли за ст. 43(1) КЗпП ( 322-08 ) допускається звільнення без 

згоди профспілкового органу підприємства, установи, організації 

(крім ліквідації). Якщо за погодженнями чинного законодавства у 

цих випадках згода відповідного органу має бути попередньою, суд 

бере до уваги лише таку згоду, оскільки іншого законом не 

передбачено.

17. Правила про недопустимість звільнення працівника в період 

тимчасової непрацездатності, а також у період перебування у 

відпустці (ч.3 ст.40 КЗпП ( 322-08 ) стосуються як передбачених 

статтями 40, 41(1) КЗпП, так й інших випадків, коли розірвання 

трудового договору відповідно до чинного законодавства провадиться 

з ініціативи власника або уповноваженого ним органу. При цьому 

маються на увазі щорічні, а також інші відпустки, що надаються 

працівникам як із збереженням, так і без збереження заробітку. 

( Абзац перший пункту 17 із змінами, внесеними згідно з Постановою 

Верховного Суду України N 18 ( v0018700-95 ) від 26.10.95 )

Розірвання трудового договору з ініціативи власника або 

уповноваженого ним органу не може бути визнано обгрунтованим, якщо 

в день звільнення працівнику видано лікарняний листок (довідку в 

установлених законом випадках) про його тимчасову 

непрацездатність.

18. При розгляді справ про поновлення на роботі судам 

необхідно з'ясувати, з яких підстав проведено звільнення 

працівника згідно з наказом (розпорядженням) і перевіряти їх 

відповідність законові.

Суд не в праві визнати звільнення правильним, виходячи з 

обставин, з якими власник або уповноважений ним орган не 

пов'язували звільнення. Якщо обставинам, які стали підставою 

звільнення, в наказі (розпорядженні) дана неправильна юридична 

кваліфікація, суд може змінити формулювання причин звільнення і 

привести його у відповідність з чинним законодавством про працю.

У випадку, коли працівника звільнено без законних підстав 

або з порушенням встановленого порядку, але поновити його на 

роботі неможливо внаслідок ліквідації підприємства, установи, 

організації, суд визнає звільнення неправильним і зобов'язує 

ліквідаційну комісію або власника (орган, уповноважений управляти 

майном ліквідованого підприємства, установи, організації, а у 

відповідних випадках - правонаступника) виплатити цьому 

працівникові заробітну плату за час вимушеного прогулу (ч.2 

ст.235 КЗпП ( 322-08 ). Одночасно суд визначає працівника 

звільненим за п.1 ст.40 КЗпП ( 322-08 ) у зв'язку з ліквідацією 

підприємства, установи, організації. ( Абзац третій пункту 18 із 

змінами, внесеними згідно з Постановою Верховного Суду України 

N 18 ( v0018700-95 ) від 26.10.95 )

19. Розглядаючи трудові спори, пов'язані зі звільненням за 

п.1 ст.40 КЗпП, суди зобов'язані з'ясувати, чи дійсно у 

відповідача мали місце зміни в організації виробництва і праці, 

зокрема, ліквідація, реорганізація або перепрофілювання 

підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або 

штату працівників, чи додержано власником або уповноваженим ним 

органом норм законодавства, що регулюють вивільнення працівника, 

які є докази щодо змін в організації виробництва і праці, про те, 

що працівник відмовився від переведення на іншу роботу або що 

власник або уповноважений ним орган не мав можливості перевести 

працівника з його згоди на іншу роботу на тому ж підприємстві, в 

установі, організації, чи не користувався вивільнюваний працівник 

переважним правом на залишення на роботі та чи попереджувався він 

за 2 місяці про наступне вивільнення.

У випадках зміни власника підприємства (установи, 

організації) чи його реорганізації (злиття з іншим підприємством, 

приєднання до іншого підприємства, поділу підприємства, виділення 

з нього одного або кількох нових підприємств, перетворення одного 

підприємства в інше, наприклад, державного підприємства в орендне 

підприємство або підприємства в господарське товариство) дія 

трудового договору працівника продовжується (ч.3 ст.36 КЗпП в 

редакції від 19 січня 1995 року). При реорганізації підприємства 

або при його перепрофілюванні звільнення за п.1 ст.40 КЗпП може 

мати місце, якщо це супроводжується скороченням чисельності або 

штату працівників, змінами у їх складі за посадами, спеціальністю, 

кваліфікацією, професіями. Працівник, який був незаконно 

звільнений до реорганізації, поновлюється на роботі в тому 

підприємстві, де збереглося його попереднє місце роботи. ( Абзац 

другий пункту 19 в редакції Постанови Верховного Суду України N 18 

( v0018700-95 ) від 26.10.95 )

При ліквідації підприємства (установи, організації) правила 

п.1 ст.40 КЗпП можуть застосовуватись і в тих випадках, коли після 

припинення його діяльності одночасно утворюється нове 

підприємство. В цих випадках працівник не вправі вимагати 

поновлення його на роботі на заново утвореному підприємстві, якщо 

він не був переведений туди в установленому порядку.

Судам слід мати на увазі, що при проведенні звільнення 

власник або уповноважений ним орган вправі в межах однорідних 

професій і посад провести перестановку (перегрупування) 

працівників і перевести більш кваліфікованого працівника, посада 

якого скорочується, з його згоди на іншу посаду, звільнивши з неї 

з цих підстав менш кваліфікованого працівника. Якщо це право не 

використовувалось, суд не повинен обговорювати питання про 

доцільність такої перестановки (перегрупування).

Стосовно до правил п.1 ст.40 КЗпП може бути розірвано 

трудовий договір при відмові працівника укласти договір про повну 

матеріальну відповідальність з поважних причин (або коли раніше 

виконання обов'язків за трудовим договором не вимагало укладення 

договору про повну матеріальну відповідальність), а також з 

особою, що приймалась для заміщення відсутнього працівника, але 

пропрацювала більше чотирьох місяців, при поверненні цього 

працівника на роботу, якщо відсутня можливість переведення з її 

згоди на іншу роботу.

В усіх випадках звільнення за п.1 ст.40 КЗпП провадиться з 

наданням гарантій, пільг і компенсацій, передбачених главою III-А 

КЗпП. Чинне законодавство не передбачає виключення із строку 

попередження працівника про наступне звільнення (не менш ніж за 2 

місяці) часу знаходження його у відпустці або тимчасової 

непрацездатності. При недодержанні строку попередження працівника 

про звільнення, якщо він не підлягає поновленню на роботі з інших 

підстав, суд змінює дату його звільнення, зарахувавши строк 

попередження, протягом якого він працював.

20. ( Пункт 20 втратив чинність на підставі Постанови 

Верховного Суду України N 18 ( v0018700-95 ) від 26.10.95 ) 

Розглядаючи позови про поновлення на роботі осіб, звільнених за 

п.1(1) ст.40 КЗпП, суди мають з'ясувати, чи досяг працівник 

пенсійного віку для одержання пенсії по старості (60 років для 

чоловіків і 55 років для жінок), і чи має він необхідний стаж 

роботи для призначення повної пенсії по старості ( 25 років 

загального стажу для чоловіків, 20 - для жінок ).

Наявність права на таку пенсію до досягнення зазначеного віку 

не може бути підставою для застосування цієї норми.

При укладенні (переукладенні) з працівником, який досяг 

пенсійного віку і має право на повну пенсію по старості, у зв'язку 

з цим строкового трудового договору цей договір не може бути 

розірваним з підстав, зазначених у п.1(1) ст.40 КЗпП. Ця підстава 

звільнення не застосовується також у випадках, коли для даної 

категорії працівників законодавством встановлено інший порядок 

звільнення від роботи за віком (наукові працівники і особи з числа 

професорсько-викладацького складу, для яких в залежності від віку 

встановлена можливість заняття керівної посади тощо) або коли 

працівник працює за контрактом чи на посаду затверджений за 

конкурсом і строк обрання його не закінчився.

21. При розгляді справ про звільнення за п.2 

ст.40 КЗпП ( 322-08 ) суд може визнати правильним припинення 

трудового договору в тому разі, якщо встановить, що воно проведено 

на підставі фактичних даних, які підтверджують, що внаслідок 

недостатньої кваліфікації або стану здоров'я (стійкого зниження 

працездатності) працівник не може належно виконувати покладених на 

нього трудових обов'язків чи їх виконання протипоказано за станом 

здоров'я або небезпечне для членів трудового колективу чи 

громадян, яких він обслуговує, і неможливо перевести, за його 

згодою, на іншу роботу. З цих підстав, зокрема, може бути 

розірваний трудовий договір з керівником підприємства, установи, 

організації або підрозділу у зв'язку з нездатністю забезпечити 

належну дисципліну праці у відповідній структурі.

Не можна визнати законним звільнення з цих підстав лише з 

мотивів відсутності спеціальної освіти (диплома), якщо відповідно 

до чинного законодавства наявність її не є обов'язковою умовою 

виконання роботи, обумовленої трудовим договором. Проте у 

випадках, коли згідно з законодавством виконання певної роботи 

допускається після надання в установленому порядку спеціального 

права (водії автомобільного та електротранспорту тощо), 

позбавлення цього права може бути підставою для звільнення 

працівника з мотивів невідповідності займаній посаді або 

виконуваній роботі з додержанням правил ч.2 ст.40 КЗпП.

Висновки атестаційної комісії щодо кваліфікації працівника 

підлягають оцінці у сукупності з іншими доказами по справі.

22. У справах про поновлення на роботі осіб, звільнених за 

порушення трудової дисципліни, судам необхідно з'ясувати, в чому 

конкретно проявилось порушення, що стало приводом до звільнення, 

чи могло воно бути підставою для розірвання трудового договору за 

пунктами 3, 4, 7, 8 ст.40 п.1 ст.41 КЗпП, чи додержані власником 

або уповноваженим ним органом передбачені статтями 147(1), 148, 

149 КЗпП правила і порядок застосування дисциплінарних стягнень, 

зокрема, чи не закінчився встановлений для цього строк, чи 

застосовувалось вже за цей проступок дисциплінарне стягнення, чи 

враховувались при звільненні ступінь тяжкості вчиненого проступку 

і заподіяна ним шкода, обставини, за яких вчинено проступок, і 

попередня робота працівника.

23. За передбаченими п.3 ст.40 КЗпП підставами працівник 

може бути звільнений лише за проступок на роботі, вчинений після 

застосування до нього дисциплінарного або громадського стягнення 

за невиконання без поважних причин обов'язків, покладених на 

нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового 

розпорядку.

У таких випадках враховуються ті заходи дисциплінарного 

стягнення, які встановлені чинним законодавством і не втратили 

юридичної сили за давністю або зняті достроково (ст.151 КЗпП), і 

ті громадські стягнення, які застосовані до працівника за 

порушення трудової дисципліни у відповідності до положення або 

статуту, що визначає діяльність громадської організації, і з дня 

накладення яких до видання наказу про звільнення минулого не 

більше одного року.

24. При розгляді позовів про поновлення на роботі осіб, 

звільнених за п.4 ст.40 КЗпП ( 322-08 ), суди повинні виходити з 

того, що передбаченим цією нормою закону прогулом визнається 

відсутність працівника на роботі як протягом усього робочого дня, 

так і більше трьох годин безперервно або сумарно протягом робочого 

дня без поважних причин (наприклад, у зв'язку з поміщенням до 

медвитверезника, самовільне використання без погодження з 

власником або уповноваженим ним органом днів відгулів, чергової 

відпустки, залишення роботи до закінчення строку трудового 

договору чи строку, який працівник зобов'язаний пропрацювати за 

призначенням після закінчення вищого чи середнього спеціального 

учбового закладу).

Невихід працівника на роботу в зв'язку з незаконним 

переведенням не можна вважати прогулом без поважних причин. 

Працівник, який відмовився від переведення на більш легку роботу, 

якої він відповідно до медичного висновку потребував за станом 

здоров'я, не може бути звільнений за п.3 чи п.4 ст.40 КЗпП, 

Власник або уповноважений ним орган можуть у зв'язку з цим 

розірвати трудовий договір за п.2 ст.40 КЗпП, якщо наявні 

передбачені ним умови.

25. Вирішуючи позови поновлення на роботі осіб, трудовий 

договір з якими розірвано за п.7 ст.40 КЗпП, суди повинні мати на 

увазі, що з цих підстав можуть бути звільнені з роботи працівники 

за появу на роботі у нетверезому стані, у стані наркотичного або 

токсичного сп'яніння в будь-який час робочого дня, незалежно від 

того, чи були вони відсторонені від роботи, чи продовжували 

виконувати трудові обов'язки. Для працівника з ненормованим 

робочим днем час знаходження на роботі понад встановленої його 

загальну тривалість вважається робочим.

Нетверезий стан працівника або наркотичне чи токсичне 

сп'яніння можуть бути підтверджені як медичним висновком, так і 

іншими видами доказів (ст.27 ЦПК ( 1501-06 )), яким суд має дати 

відповідну оцінку.

26. Судам належить мати на увазі, що відповідно до п.8 ст.40 

КЗпП власник або уповноважений ним орган вправі розірвати 

трудовий договір з підстав вчинення працівником за місцем роботи 

розкрадання (в тому числі дрібного) майна власника, встановленого 

вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою органу, до 

компетенції якого входить накладення адміністративного стягнення 

або застосування заходів громадського впливу (ст.21 Кодексу 

України про адміністративні правопорушення ( 80731-10 ), 

незалежно від того, чи застосовувались до працівника раніше 

заходи дисциплінарного або громадського стягнення, в робочий чи 

неробочий час вчинене розкрадання. ( Абзац перший пункту 26 із 

змінами, внесеними згідно з Постановою Верховного Суду України 

N 18 ( v0018700-95 ) від 26.10.95 )

( Абзац другий пункту 26 виключено на підставі Постанови 

Верховного Суду України N 18 ( v0018700-95 ) від 26.10.95 ) За 

змістом п.8 ст.40 КЗпП до зазначених в цій нормі випадків 

вчинення розкрадання майна відносяться розкрадання його як в 

організації, з якою працівник пребуває в трудових відносинах, так 

і в організації, в якій він виконує роботу в силу даних трудових 

відносин.

Відповідно до ст.148 КЗпП трудовий договір може бути 

розірвано з зазначених підстав не пізніше одного місяця з дня 

набрання законної сили вироком суду чи дня прийняття постанови про 

накладення адміністративного стягнення або заходів громадського 

впливу за вчинення крадіжки не враховуючи часу звільнення 

працівника від роботи у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю або 

перебування його у відпустці.

( Пункт 26 із змінами, внесеними згідно з Постановою Пленуму 

Верховного Суду України N 15 ( v0015700-98 ) від 25.05.98 )

27. На підставі п.1 ст.41 КЗпП ( 322-08 ) за одноразове грубе 

порушення трудових обов'язків трудовий договір може бути розірвано 

лише з керівником підприємства, установи, організації (філії, 

представництва, відділення, іншого відокремленого підрозділу), 

його заступниками, головним бухгалтером підприємства, установи, 

організації, його заступниками, а також із службовими особами 

митних органів, державних податкових інспекцій, яким присвоєно 

персональні звання, і службовими особами державної 

контрольно-ревізійної служби та органів контролю за цінами. 

( Абзац перший пункту 27 в редакції Постанови Верховного Суду 

України N 4 ( v0004700-94 ) від 01.04.94 )

Вирішуючи питання про те, чи є порушення трудових обов'язків 

грубим, суд має виходити з характеру проступку, обставин, за яких 

його вчинено, яку завдано ним (могло бути завдано) шкоду.

28. При розгляді справ про поновлення на роботі осіб, 

звільнених за пунктами 2 і 3 ст.41 КЗпП, судам слід враховувати, 

що розірвання трудового договору з цих підстав не є заходом 

дисциплінарного стягнення і тому вимоги статей 148, 149 КзпП про 

строк і порядок застосування дисциплінарних стягнень на ці випадки 

не поширюються. Разом з тим при вирішенні справ про звільнення з 

цих підстав суди мають брати до уваги відповідно час, що пройшов з 

моменту вчинення винних дій чи аморального проступку, наступну 

поведінку працівника і інші конкретні обставини, що мають значення 

для правильного вирішення спору.

Звільнення з підстав втрати довір'я (п.3 ст.41 КЗпП) суд може 

визнати обгрунтованим, якщо працівник, який безпосередньо 

обслуговує грошові або товарні цінності (зайнятий їх прийманням, 

зберіганням, транспортуванням, розподілом і т.п.) вчинив умисно 

або необережно такі дії, які дають власнику або уповноваженому ним 

органу підстави для втрати до нього довір'я (зокрема, порушення 

правил проведення операцій з матеріальними цінностями). При 

встановленні у передбаченому законом порядку факту вчинення 

працівниками розкрадання, хабарництва і інших корисливих 

правопорушень ці працівники можуть бути звільнені з підстав втрати 

довір'я до них і у тому випадку, коли зазначені дії не пов'язані з 

їх роботою.

З підстав вчинення аморального проступку, несумісного з 

продовженням даної роботи (п.3 ст.41 КЗпП ), можуть бути звільнені 

лише ті працівники, які займаються виховною діяльністю, наприклад, 

вихователі, вчителі, викладачі, практичні психологи, соціальні 

педагоги, майстри виробничого навчання, методисти, педагогічні 

працівники позашкільних закладів. Таке звільнення допускається як 

за вчинення аморального проступку при виконанні трудових 

обов'язків, так і не пов'язаного з ними (вчинення такого проступку 

в громадських місцях або в побуті). Звільнення не може бути 

визнано правильним, якщо воно проведено лише внаслідок загальної 

оцінки поведінки працівника, не підтвердженої конкретними фактами.

29. Вирішуючи справи про припинення трудового договору в 

зв'язку з порушенням правил прийняття на роботу, суди повинні 

враховувати, що звільнення з цих підстав може мати місце у 

випадках, коли відповідно до ст.7 КЗпП ( 322-08 ) спеціальною 

нормою законодавства України передбачено обмеження на прийняття на 

роботу за певних умов (наприклад, осіб, позбавлених вироком суду 

права займати певні посади або займатись певною діяльністю 

протягом визначеного судом строку; прийняття на роботу, пов'язану 

з матеріальною відповідальністю осіб, що раніше судились за 

розкрадання, хабарництво і інші корисливі злочини, якщо судимість 

не знята і непогашена).

( Пункт 29 із змінами, внесеними згідно з Постановою Верховного 

Суду України N 18 ( v0018700-95 ) від 26.10.95 )

30. При розгляді справ про поновлення на роботі, пов'язаних з 

виведенням працівника з виробничої бригади, судам належить мати на 

увазі, що в силу ст.252(6) КЗпП колектив бригади вправі вимагати 

від власника або уповноваженого ним органу виведення із складу 

бригади працівника у разі скорочення чисельності бригади, 

невідповідності працівника виконуваній роботі та в інших випадках, 

передбачених статтями 40 і 41 КЗпП. Задовольняючи вимоги бригади, 

власник або уповноважений ним орган може перевести працівника з 

його згоди на іншу роботу з врахуванням спеціальності 

(кваліфікації), а якщо такої роботи немає - на іншу роботу. При 

відсутності роботи чи відмові від запропонованої роботи трудовий 

договір може бути розірваний з підстав, зазначених у статтях 40 і 

41 КЗпП.

31. Відповідно до ст.32 КЗпП переведення на іншу роботу 

допускається тільки за згодою працівника. Переведенням на іншу 

роботу вважається доручення працівникові роботи, що не відповідає 

спеціальності, кваліфікації чи посаді, визначеній трудовим 

договором.

Не вважається переведенням, що потребує згоди працівника, 

переміщення його на тому ж підприємстві (в установі, організації) 

на інше робоче місце, в інший структурний підрозділ на території 

підприємства в межах тієї ж місцевості, доручення роботи на іншому 

механізмі або агрегаті при продовженні роботи за тією ж 

спеціальністю, кваліфікацією чи посадою і з тими ж істотними 

умовами праці. Однак і переміщення не може бути безмотивним, не 

обумовленим інтересами виробництва.

Згідно з ч.3 ст.32 КЗпП ( 322-08 ) в межах спеціальності, 

кваліфікації і посади, обумовленої трудовим договором, зміна 

істотних умов праці: систем і розмірів оплати, пільг, режиму 

роботи, встановлення або скасування неповного робочого часу, 

суміщення професій, зміни розрядів і найменування посад та інших - 

допускається за умови, що це викликано змінами в організації 

виробництва і праці та що про ці зміни працівник був повідомлений 

не пізніше ніж за 2 місяці. Якщо при розгляді трудового спору буде 

встановлено, що зміна істотних умов трудового договору проведена 

не у зв'язку зі зміною в організації виробництва і праці на 

підприємстві, в установі, організації, то така зміна з урахуванням 

конкретних обставин може бути визнана судом неправомірною з 

покладенням на власника або уповноважений ним орган обов'язку 

поновити працівникові попередні умови праці.

( Пункт 31 із змінами, внесеними згідно з Постановою Пленуму 

Верховного Суду України N 15 ( v0015700-98 ) від 25.05.98 ) 

32. ( Абзац перший пункту 32 виключено на підставі Постанов 

Пленуму Верховного Суду України N 15 ( v0015700-98 ) від 25.05.98) 

Оскільки згідно зі ст.235 КЗпП оплаті підлягає вимушений 

прогул, вимоги працівника про стягнення середнього заробітку за 

час затримки розрахунку підлягають задоволенню в тому разі і за 

той період, коли з вини власника або уповноваженого ним органу 

була затримана видача трудової книжки або неправильне 

формулювання причин звільнення в трудовій книжці перешкоджало 

працевлаштуванню працівника.

При присудженні оплати за час вимушеного прогулу 

зараховується заробіток за місцем нової роботи (одержана допомога 

по тимчасовій непрацездатності, вихідна допомога, середній 

заробіток на період працевлаштування, допомога по безробіттю), 

який працівник мав в цей час.

У випадках стягнення на користь працівника середнього 

заробітку за час вимушеного прогулу в зв'язку з незаконним 

звільненням або переведенням, відстороненням від роботи - 

невиконанням рішення про поновлення на роботі, затримкою видачі 

трудової книжки або розрахунку він визначається за загальними 

правилами обчислення середнього заробітку, виходячи з заробітку 

за останні два календарні місяці роботи. Для працівників, які 

пропрацювали на даному підприємстві (в установі, організації) 

менш двох місяців, обчислення проводиться з розрахунку середнього 

заробітку за фактично пропрацьований час. При цьому враховуються 

положення Порядку обчислення середньої заробітної плати, 

затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 8 лютого 

1995 року N 100 ( 100-95-п ) (зі змінами, внесеними постановою 

Кабінету Міністрів України від 16 травня 1995 року N 348). 

( Абзац третій пункту 32 із змінами, внесеними згідно з Постановою 

Верховного Суду України N 18 ( v0018700-95 ) від 26.10.95 )

Відповідно до ч.2 ст.235 КЗпП ( 322-08 ) оплата середнього 

заробітку за весь час понад один рік провадиться за вимушений 

прогул і за умови, що заява про поновлення на роботі розглядалась 

більше одного року і в цьому не було вини працівника. При 

частковій вині працівника оплата вимушеного прогулу за період 

понад один рік може бути відповідно зменшена. Висновок суду про 

наявність вини працівника (не з'являвся на виклик суду, вчиняв 

інші дії по зволіканню розгляду справи) або її відсутність, про 

межі зменшення розміру виплати має бути мотивованим.

( Пункт 32 із змінами, внесеними згідно з Постановою Пленуму 

Верховного Суду України N 15 ( v0015700-98 ) від 25.05.98 )

33. Звернути увагу судів на суворе додержання встановлених 

законом строків підготовки і розгляду трудових справ, на 

необхідність підвищення ефективності їх діяльності по запобіганню 

правопорушенням у сфері трудових відносин.

З метою запобігання незаконним звільненням судам слід 

неухилено додержувати вимог статей 109 ( 1502-06 ), 

419 ( 1503-06 ) ЦПК і статей 134 (п.8), 237 КЗпП ( 322-08 ) про 

притягнення до участі в справі про поновлення на роботі і 

покладення на службу особу обов'язку відшкодувати шкоду 

підприємству, установі, організації, заподіяну в зв'язку з оплатою 

незаконно звільненому або переведеному працівникові часу 

вимушеного прогулу або виконання нижчеоплачуваної роботи.

При цьому належить враховувати, що при незаконному звільненні 

або переведенні на іншу роботу, невиконанні рішення про поновлення 

працівника на роботі, що мало місце після введення в дію п.8 

ст.134 та нової редакції ст.237 КЗпП (з 11 квітня 1992 року) 

настає повна матеріальна відповідальність винних в цьому службових 

осіб і обов'язок покрити шкоду, заподіяну підприємству, установі, 

організації у зв'язку з оплатою працівникові часу вимушеного 

прогулу або часу виконання нижчеоплачуваної роботи може бути 

покладено при допущенні ними в цих випадках будь-якого порушення 

закону, а не лише явного, як передбачалось раніше.

Судам необхідно активізувати регулювання окремими ухвалами і 

поданнями на факти порушення трудового законодавства, невжиття 

службовими особами всіх залежних від них заходів по зміцненню 

трудової і виробничої дисципліни, інші недоліки в роботі 

організацій, що продовжують трудові спори. Відповідно до 

ст.235 ЦПК ( 1502-06 ) суд вправі реагувати окремими ухвалами на 

факти порушення законодавства про працю та трудової дисципліни і в 

тому разі, коли він закриває провадження в справі.

34. Роз'яснити судам, що стосовно до правил 

ст.24 КЗпП рішення про поновлення на роботі вважається виконаним з 

дня видання власником або уповноваженим ним органом про це наказу.

У випадках ліквідації підприємства, установи, організації на 

час виконання рішення про поновлення на роботі суд, який 

постановив рішення, за поданням судового виконавця або заявою 

позивача в порядку заміни способу виконання рішення відповідно до 

ст.366 ( 1503-06 ) ЦПК може визнати працівника звільненим за п.1 

ст.40 КЗпП у зв'язку з ліквідацією підприємства, установи, 

організації і своєю ухвалою стягнути з власника ліквідованого 

підприємства, установи, організації (органу, уповноваженого 

управляти їх майном, а у відповідних випадках - з 

правонаступника) суми заробітної плати за вимушений прогул.

( Абзац другий пункту 34 із змінами, внесеними згідно з 

Постановою Верховного Суду України N 18 ( v0018700-95 ) від 

26.10.95 )

35. При вирішенні трудових спорів членів кооперативів та їх 

об'єднань, колективних сільськогосподарських підприємств, 

селянських (фермерських) господарств судам слід мати на увазі, що:

1) трудові відносини в селянському (фермерському) 

господарстві визначаються й регулюються його членами (ст.23 

Закону України "Про селянське (фермерське) господарство" 

( 2009-12 ), а в кооперативах і колективних сільськогосподарських 

підприємствах можуть бути визначені законодавством про них або їх 

статутами в передбачених ч.2 ст.3 КЗпП ( 322-08 ) межах 

особливості праці їх членів;

2) чинне законодавство не поширює на випадки виключення з 

членів кооперативів або колективних сільськогосподарських 

підприємств, звільнення їх із певних посад (роботи), переведення 

на іншу роботу норми КЗпП, що регулюють переведення на іншу 

роботу, підстави й порядок припинення трудового договору, в тому 

числі статті 43, 252 цього Кодексу. Спори з цих питань належить 

вирішувати виходячи з відповідних норм законодавства про 

кооперативи й зазначені підприємства або з норм їх статутів чи 

інших нормативних актів;

3) якщо актами чинного законодавства про кооперативи й 

колективні сільськогосподарські підприємства або їх статутами чи 

іншими нормативно-правовими актами врегульовано питання про 

трудову дисципліну, види дисциплінарних стягнень і порядок їх 

застосування, то слід виходити з цих актів, а не із загальних 

положень КЗпП;

4) у справах про оплату членам кооперативу чи підприємства 

вимушеного прогулу в зв'язку з їх незаконним виключенням, 

звільненням з посади (роботи), переведенням на іншу роботу тощо 

правила п. 8 ст. 134 і ст. 237 КЗпП застосовуються до винних у 

цьому посадових осіб, притягнутих до участі у справі на підставі 

ст.109 ЦПК ( 1501-06 ), у тому разі, коли питання щодо їх 

матеріальної відповідальності не врегульовано статутами чи іншими 

внутрішньогосподарськими нормативно-правовими актами, які мають 

застосовуватися в таких випадках.

( Постанову доповнено пунктом 35 внесеними згідно з Постановою 

Пленуму Верховного Суду України N 15 ( v0015700-98 ) від 

25.05.98 ) 

36. Визнати такою, що втратила чинність, постанову Пленуму 

Верховного Суду УРСР від 30 березня 1984 року N 2 "Про деякі 

питання застосування судами Кодексу законів про працю України" 

(зі змінами і доповненнями, внесеними постановами Пленуму 

Верховного Суду УРСР від 26 грудня 1986 року N 11 та від 18 

листопада 1988 року N 10).

Документ v0013700-99, остання версія - Прийняття від 24.12.1999

http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/v0013700-99
ПЛЕНУМ ВЕРХОВНОГО СУДУ УКРАЇНИ

П О С Т А Н О В А

N 13 від 24.12.99

м.Київ

vd991224 vn13

Про практику застосування судами законодавства
про оплату праці
Вивчення судової практики у справах про оплату праці показує, 

що деякі суди допускають помилки в застосуванні законодавства, яке 

регулює це питання, іноді за його нормами вирішують спори, що 

виникають із цивільних правовідносин, зокрема про стягнення 

дивідендів, виплату паїв та часток із майна кооперативів, 

колективних, орендних підприємств, господарських товариств тощо.

З метою поліпшення розгляду справ даної категорії та 

роз'яснення питань, що виникли в судах, Пленум Верховного Суду 

України П О С Т А Н О В Л Я Є: 

1. Звернути увагу судів на необхідність вжиття заходів до 

належного виконання вимог закону при розгляді справ про оплату 

праці, маючи на увазі, що судовий захист є важливою гарантією 

конституційного права громадянина заробляти собі на життя працею, 

яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується. 

2. Згідно з ч.2 ст.124 Конституції України ( 254к/96-ВР ) 

суди вирішують будь-які індивідуальні трудові спори щодо оплати 

праці в порядку, передбаченому гл. XV Кодексу законів про працю 

України ( 322-08 ) (далі - КЗпП), за вибором працівника 

безпосередньо або після попереднього розгляду в комісії по 

трудових спорах (далі - КТС). Вимоги про оплату праці декількох 

або групи працівників, у тому числі заявлені в їхніх інтересах 

уповноваженими на це законом органами, не можуть бути об'єднані в 

одному провадженні через відсутність необхідної для цього 

спільності предмета позову.

Передбачені законодавством про працю норми її оплати і 

порядок вирішення спорів про останню не поширюються на 

військовослужбовців та прирівняних до них осіб (рядовий і 

начальницький склад органів внутрішніх справ тощо). 

3. Особливості оплати праці членів кооперативів та їх 

об'єднань, колективних сільськогосподарських підприємств, 

селянських (фермерських) господарств, працівників підприємств з 

іноземними інвестиціями визначаються законодавством про ці 

суб'єкти господарювання, їх статутами та іншими 

нормативно-правовими актами. За відсутності такого врегулювання 

спори про оплату праці вирішуються на підставі положень КЗпП та 

прийнятих відповідно до нього актів законодавства України. 

4. При розгляді справ про оплату праці осіб, які працюють за 

трудовим договором, судам слід відмежовувати сферу державного 

регулювання оплати праці від сфери її договірного регулювання.

Державне регулювання оплати праці полягає, зокрема, у 

встановленні розміру мінімальної заробітної плати та інших 

зазначених у законодавстві норм і гарантій оплати праці 

працівників підприємств, установ, організацій усіх форм власності, 

а також умов і розмірів оплати праці керівників підприємств, 

заснованих на державній, комунальній власності, працівників 

підприємств, установ та організацій, що фінансуються чи дотуються 

з бюджету (статті 8, 12 Закону "Про оплату праці" ( 108/95-ВР ). 

(Далі - Закон).

За цими межами здійснюється договірне регулювання оплати 

праці на основі системи угод, що укладаються на державному 

(генеральна угода), галузевому (галузева угода), регіональному 

(регіональна угода) та виробничому (колективний договір) рівнях 

відповідно до Закону "Про колективні договори і угоди" 

( 3356-12 ).

Згідно зі ст.21 КЗпП, ст.20 Закону оплата праці за контрактом 

визначається за угодою сторін на підставі чинного законодавства, 

колективного договору і пов'язана з виконанням умов контракту. 

5. Необхідно враховувати, що норми і гарантії оплати праці, 

визначені законодавством для працівників підприємств, установ, 

організацій усіх форм власності, є мінімальними державними 

гарантіями і тому при договірному регулюванні вони не можуть бути 

погіршені. Йдеться як про мінімальний розмір заробітної плати, так 

і про норми оплати праці: за роботу в надурочний час; у святкові, 

неробочі та вихідні дні; у нічний час; за час простою, який мав 

місце не з вини працівника; при виготовленні продукції, що 

виявилась браком не з вини працівника; працівників молодше 18 

років при скороченій тривалості їхньої щоденної роботи тощо; а 

також про гарантії для працівників на оплату: щорічних відпусток; 

за час виконання державних обов'язків; для тих, які направляються 

для підвищення кваліфікації, на обстеження в медичний заклад; при 

переведенні за станом здоров'я на легшу нижчеоплачувану роботу або 

тимчасово на іншу роботу у зв'язку з виробничою необхідністю; для 

переведених на легшу роботу вагітних жінок і жінок, які мають 

дітей віком до трьох років; при різних формах виробничого 

навчання, перекваліфікації або навчання інших спеціальностей; для 

донорів тощо; гарантії та компенсації в разі переїзду на роботу до 

іншої місцевості, службових відряджень, роботи в польових умовах 

тощо.

У будь-якому випадку оплата праці при виконанні працівником 

місячної (годинної) норми праці (обсягу робіт) не може бути нижчою 

від встановленої законом мінімальної заробітної плати. При 

визначенні, чи не є заробітна плата нижчою від мінімальної, до неї 

не включаються доплати, надбавки, заохочувальні та компенсаційні 

виплати (ст. 3 Закону).

Мінімальні розміри ставок (окладів) заробітної плати, 

визначені як мінімальні гарантії оплати праці генеральною, 

галузевою або регіональною угодами, можуть бути зменшені (але не 

нижче від державних норм і гарантій) колективними договорами лише 

тимчасово на період подолання підприємством фінансових труднощів 

терміном не більше ніж на шість місяців. 

6. Судам належить мати на увазі, що відповідно до загальних 

положень статей 1 і 2 Закону розмір заробітної плати за працю на 

підставі трудового договору залежить від професійно-ділових 

якостей працівника, складності й умов виконуваної ним роботи, 

результатів останньої та господарської діяльності підприємства і 

що за своєю структурою заробітна плата складається: з основної - 

винагороди за виконану роботу відповідно до встановлених норм 

праці (норм часу, виробітку, обслуговування, посадових 

обов'язків); із додаткової - винагороди за працю понад установлені 

норми, за трудові успіхи та винахідливість і за особливі умови 

праці (доплати, надбавки, гарантійні й компенсаційні виплати, 

передбачені чинним законодавством, премії, пов'язані з виконанням 

виробничих завдань і функцій); а також із заохочувальних та 

компенсаційних виплат - винагороди за підсумками роботи за рік, 

премії за спеціальними системами і положеннями, компенсаційних та 

інших грошових і матеріальних виплат, які не передбачені актами 

чинного законодавства або які провадяться понад установлені цими 

актами норми.

Заробітна плата, як правило, визначається у грошовому виразі 

та виплачується у грошових знаках, що мають законний обіг на 

території України. Як виняток із цього правила колективним 

договором може бути передбачено часткову виплату заробітної плати 

натурою (за цінами не нижче собівартості) в тих галузях або за 

тими професіями, де така виплата, що еквівалентна оплаті праці в 

грошовому виразі, є звичайною або бажаною для працівників, крім 

товарів, перелік яких встановлюється Кабінетом Міністрів України 

(затверджений постановою від 3 квітня 1993 р. N 244 ( 244-93-п ), 

зміни внесено постановою від 3 квітня 1996 р. N 400 ( 400-96-п ).

Поряд із цим заборонено виплачувати заробітну плату у формі 

боргових зобов'язань і розписок або в будь-якій іншій формі, крім 

банківських чеків у встановленому порядку (ст. 23 Закону).

При неможливості стягнення натурою заборгованості по 

заробітній платі, що виплачувалась у такій формі, її належить 

стягувати в грошовому еквіваленті заробітної плати, виходячи з 

якої була нарахована оплата натурою.

Задовольняючи вимоги про оплату праці, суд має навести в 

рішенні розрахунки, з яких він виходив при визначенні сум, що 

підлягають стягненню. Оскільки справляння і сплата прибуткового 

податку з громадян є відповідно обов'язком роботодавця та 

працівника, суд визначає зазначену суму без утримання цього 

податку й інших обов'язкових платежів, про що зазначає в 

резолютивній частині рішення. 

7. Оскільки відповідно до ст.97 КЗпП форми і системи оплати 

праці, норми праці, розцінки, тарифні ставки, схеми посадових 

окладів, умови запровадження й розміри надбавок, доплат, премій, 

винагород та інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних 

виплат встановлюються підприємствами, установами, організаціями 

самостійно в колективному договорі, а у випадку, коли його не 

укладено, - власником або уповноваженим ним органом за погодженням 

із профспілковим органом, що представляє інтереси більшості 

працівників, або, за його відсутності, - з іншим органом, 

уповноваженим на представництво трудовим колективом, з урахуванням 

загальних положень законодавства про оплату праці, суд у разі 

вирішення спорів з цих питань має з'ясовувати, чи були і як саме 

вони врегульовані у зазначеному порядку та чи було при цьому 

додержано норм і гарантій, передбачених законодавством, 

генеральною й галузевою (регіональною) угодами. При їх 

недодержанні застосовуються відповідно норми і гарантії, 

передбачені законодавством, генеральною, галузевою (регіональною) 

угодами.

Слід також враховувати, що умови та розмір оплати праці 

працівників установ і організацій, які фінансуються з бюджету, 

визначаються Кабінетом Міністрів України. 

8. При вирішенні спорів про виплату премій, винагороди за 

підсумками роботи за рік чи за вислугу років, надбавок і доплат 

необхідно виходити з нормативно-правових актів, якими визначено 

умови та розмір цих виплат. Працівники, на яких поширюються 

зазначені нормативно-правові акти, можуть бути позбавлені таких 

виплат (або розмір останніх може бути зменшено) лише у випадках і 

за умов, передбачених цими актами. З мотивів відсутності коштів у 

проведенні вказаних виплат може бути відмовлено в тому разі, коли 

вони обумовлені в зазначених актах наявністю певних коштів чи 

фінансування. 

9. Звільнення у зв'язку зі змінами в організації виробництва 

і праці (п.1 ст.40 КЗпП) особи, яка досягла пенсійного віку, не 

припиняє її конституційного права на працю, тому суд не може 

відмовити їй із цих підстав у задоволенні її вимог про виплату 

середньої заробітної плати на період працевлаштування у 

визначених ст.49-3 КЗпП межах незалежно від того, чи одержує ця 

особа пенсію.

На працівників, які звільнені за п.1 ст.40 КЗпП з роботи за 

сумісництвом, передбачене ст.49-3 КЗпП правило про збереження 

заробітної плати не поширюється (крім вихідної допомоги), оскільки 

їх не можна віднести до категорії працівників, що потребують 

працевлаштування, в розумінні чинного законодавства. 

10. Якщо буде встановлено, що на порушення ст.46 КЗпП 

роботодавець із власної ініціативи без законних підстав 

відсторонив працівника від роботи із зупиненням виплати заробітної 

плати, суд має задовольнити позов останнього про стягнення у 

зв'язку з цим середньої заробітної плати за час вимушеного прогулу 

(ст.235 КЗпП). 

11. При припиненні трудового договору вихідна допомога 

виплачується у випадках і розмірі, передбачених як ст.44 КЗпП, так 

і іншими нормами закону.

Наприклад, при звільненні державного службовця у зв'язку з 

досягненням граничного віку перебування на державній службі 

вихідна допомога виплачується йому не за ст.44 КЗпП, а згідно зі 

ст.37 Закону "Про державну службу" ( 3723-12 ).

Працівникові, який звільняється за станом здоров'я, вихідна 

допомога на підставі ст.44 КЗпП виплачується в тому разі, коли 

трудовий договір із ним розривається з ініціативи роботодавця за 

п.2 ст.40 КЗпП.

Якщо ж трудовий договір розривається на вимогу працівника 

внаслідок порушення роботодавцем законодавства про охорону праці, 

вихідна допомога стягується на його користь у розмірі тримісячного 

середнього заробітку, коли колективним договором не передбачено 

більшого її розміру. 

12. Судам слід мати на увазі, що відповідно до статей 21, 22 

Закону ( 108/95-ВР ) роботодавець не може в односторонньому 

порядку приймати рішення з питань оплати праці, які погіршують 

умови, встановлені законодавством, угодами і колективним 

договором. Розмір заробітної плати за працю може бути нижчим за 

встановлений трудовим договором та мінімальний розмір заробітної 

плати тільки в разі невиконання норм виробітку, виготовлення 

продукції, що виявилась браком, та з інших передбачених чинним 

законодавством причин, які мали місце з вини працівника.

Оскільки при зміні систем та розмірів оплати праці у зв'язку 

зі змінами в організації виробництва і праці (ч.3 ст.32 КЗпП), 

введенні нових або зміні діючих умов оплати праці у бік погіршення 

(ст.103 КЗпП) роботодавець повинен повідомити про це працівника не 

пізніше ніж за два місяці до їх запровадження, порушення цього 

строку може бути підставою для задоволення вимог працівника про 

оплату праці згідно з попередніми умовами за період, на який було 

скорочено зазначений строк попередження.

Зі змісту ст.103 КЗпП не вбачається, що її правила не 

застосовуються у випадках зміни робітникові розряду на підставі 

ч.5 ст.96 КЗпП або зменшення службовцю посадового окладу за 

результатами атестації згідно з ч. 6 цієї статті. 

13. Розглядаючи позови про оплату праці членів виробничих 

бригад, суди повинні виходити з того, що заробіток за колективні 

результати праці визначається відповідно до чинних на підприємстві 

систем її оплати і форм матеріального заохочення, а його розподіл 

між членами бригади провадиться з урахуванням присвоєних їм 

кваліфікаційних розрядів, годинних тарифних ставок, фактично 

відпрацьованого часу і коефіцієнта трудової участі (якщо він був 

установлений). Відповідачем у такому спорі є не бригада, а 

підприємство як сторона в трудовому договорі (ст.21 КЗпП 

( 322-08 ).

Якщо відповідно до ст.252-7 КЗпП колективний заробіток 

розподіляється із застосуванням коефіцієнта трудової участі, 

затвердженого колективом бригади, спори її членів, пов'язані з 

незгодою із цим коефіцієнтом, вирішуються з урахуванням обставин, 

виходячи з яких він був установлений, а також його відповідності 

загальним положенням щодо розміру заробітної плати (ч.2 ст.94 

КЗпП). 

14. Згідно зі ст. 102-1 КЗпП працівники, які працюють за 

сумісництвом (виконують крім основної у вільний від неї час і іншу 

роботу на умовах трудового договору в того самого чи іншого 

роботодавця), одержують заробітну плату за фактично виконану 

роботу без обмеження її певним розміром. Сумісники мають право на 

оплату фактично виконаної роботи й тоді, коли було порушено 

встановлені для певної категорії працівників обмеження для роботи 

за сумісництвом. Такі порушення за певних умов можуть бути 

підставою для припинення трудового договору за сумісництвом.

Визначені Кабінетом Міністрів України відповідно до ст.102-1 

КЗпП умови роботи за сумісництвом, у тому числі щодо її 

тривалості, яка протягом місяця не повинна перевищувати половину 

місячної норми робочого часу, поширюються лише на працівників 

державних підприємств, установ і організацій.

Робота за трудовим договором осіб, які поєднують її з денною 

формою навчання, не є сумісництвом і оплачується на загальних 

підставах. 

15. Роз'яснити судам, що в тому разі, коли умови про розміри 

доплат за виконання працівником поряд з основною роботою 

додаткової роботи за іншою професією чи посадою (суміщення 

професій, посад) або обов'язків тимчасово відсутнього працівника 

без звільнення від основної роботи не були визначені відповідно до 

ст.105 КЗпП у колективному договорі чи погоджені інакше за 

відсутності останнього, розмір доплати за таку роботу, виконану за 

розпорядженням власника або з його відома, визначається судом з 

урахуванням її складності, характеру, обсягу, а також ступеня 

використання робочого часу та тарифної ставки працівника.

При цьому слід мати на увазі, що згідно з п.5 постанови 

Кабінету Міністрів України і Національного банку України від 31 

серпня 1996 р. N 1033 ( 1033-96-п ) (з наступними змінами) на 

період погашення заборгованості по заробітній платі працівникам 

бюджетних установ, умови оплати праці яких затверджено постановою 

Кабінету Міністрів України від 29 травня 1996 р. N 565 

( 565-96-п ) "Про упорядкування умов оплати праці працівників 

окремих галузей бюджетної сфери", доплати за виконання обов'язків 

тимчасово відсутніх працівників та суміщення професій (посад) 

здійснюються в розмірі до 30 відсотків посадового окладу (тарифної 

ставки).

Зазначені правила не застосовуються, коли йдеться про 

виконання робітниками і службовцями робіт різної кваліфікації, 

оплата за які провадиться згідно зі ст.104 КЗпП. 

16. При вирішенні спорів про оплату роботи в надурочний час 

судам слід мати на увазі, що передбачене ч.4 ст.106 КЗпП 

( 322-08 ) положення про заборону компенсації надурочних робіт 

шляхом надання відгулу поширюється і на випадки їх виконання у 

святкові, неробочі та вихідні дні. В разі проведення таких робіт 

за розпорядженням або з відома роботодавця години роботи понад 

нормальну тривалість робочого дня, а в разі підсумованого обліку 

робочого часу - понад установлений робочий час в обліковому 

періоді оплачуються при погодинній системі оплати праці - у 

подвійному розмірі годинної ставки, а при відрядній системі - 

шляхом доплати 100 відсотків тарифної ставки працівника 

відповідної кваліфікації, оплата праці якого здійснюється за 

погодинною системою (ст.106 КЗпП), і в тому разі, коли ці роботи 

було виконано без додержання умов і порядку залучення до них.

Робота працівника з неповним робочим днем понад передбачений 

трудовим договором час, але в межах установленої законодавством 

тривалості повного робочого дня не вважається надурочною і 

оплачується в одинарному розмірі.

Так само не є надурочною робота працівника з ненормованим 

робочим днем понад установлену норму робочого часу, крім випадків 

виконання за дорученням роботодавця роботи, що не входила до кола 

його обов'язків.

Працівникам, які залучались до роботи у святковий чи 

неробочий день, вона оплачується за години, відпрацьовані в ці 

дні: відрядникам - за подвійними відрядними розцінками; тим, чия 

праця оплачується за годинними або денними ставками, - у розмірі 

подвійної такої ставки, а тим, хто одержує місячний оклад, - у 

розмірі одинарної годинної або денної ставки понад оклад, якщо ця 

робота провадилась у межах місячної норми робочого часу, і в 

розмірі подвійної такої ставки, якщо цю норму було перевищено.

На бажання працівника, який працював у святковий або 

неробочий день, йому може бути надано інший день відпочинку за 

умови, що робота в цей день виконувалась понад установлену місячну 

норму робочого часу.

Робота у вихідний день може компенсуватися, за згодою сторін, 

наданням іншого дня відпочинку або в грошовій формі у подвійному 

розмірі. 

17. У справах за позовами про оплату простою необхідно 

виходити як із правил ст.113 КЗпП, так і з відповідних норм інших 

актів законодавства, маючи на увазі, зокрема, таке:

1) оплата часу простою не з вини працівника у розмірі не 

нижче двох третин тарифної ставки встановленого йому розряду 

ставиться у залежність від повідомлення ним про початок простою 

власника або уповноважений ним орган (бригадира, майстра, інших 

службових осіб) у тому разі, коли не йдеться про простій певного 

структурного підрозділу чи всього підприємства;

2) за час простою, коли виникла виробнича ситуація, 

небезпечна для здоров'я чи життя працівника або для людей, які 

його оточують, і навколишнього природного середовища не з вини 

працівника, за ним зберігається середній заробіток;

3) відповідно до ч.3 ст.84 КЗпП у разі простою підприємства 

(установи, організації) з не залежних від працівників причин 

власник або уповноважений ним орган (роботодавець) може у 

визначеному колективним договором порядку надавати відпустки без 

збереження або з частковим збереженням заробітної плати. За цих 

умов надання відпустки не ставиться у залежність від подання 

працівником заяви і термін перебування в ній не входить до часу 

оплачуваного простою, якщо це передбачено колективним договором;

4) простій з вини працівника в будь-якому разі оплаті не 

підлягає. 

18. Необхідно мати на увазі, що положення ст.114 КЗпП про 

збереження середнього заробітку за працівником, переведеним на 

нижчеоплачувану роботу, протягом двох тижнів з дня переведення 

застосовується, якщо інше не передбачено законодавством, і в тому 

разі, коли переведення мало місце з ініціативи самого працівника.

За потерпілими, тимчасово переведеними згідно з висновком 

лікарсько-консультативної комісії на легшу нижчеоплачувану роботу, 

середньомісячний заробіток зберігається на термін, визначений цією 

комісією, або до встановлення медико-соціальною експертною 

комісією стійкої повної (часткової) втрати професійної 

працездатності не на підставі ст.114 КЗпП, а відповідно до ст.170 

цього Кодексу і Правил відшкодування власником підприємства, 

установи і організації або уповноваженим ним органом шкоди, 

заподіяної працівникові ушкодженням здоров'я, пов'язаним з 

виконанням ним трудових обов'язків, затверджених постановою 

Кабінету Міністрів України від 23 червня 1993 р. N 472 

( 472-93-п ) (з наступними змінами).

За змістом ст.114 КЗпП при переміщенні працівника (ч.2 ст.32 

КЗпП) йому провадиться доплата до попереднього середнього 

заробітку протягом двох місяців з дня переміщення, якщо на новому 

робочому місці він належно виконує свої трудові обов'язки, але 

його заробіток зменшився з не залежних від нього причин. 

19. При вирішенні спорів про доплату за роботу в нічний час 

судам належить виходити з положень статей 54, 108 КЗпП і 

враховувати, що нічним вважається час із 10-ї години вечора до 6-ї 

години ранку і робота в такий час має оплачуватись роботодавцем у 

підвищеному розмірі, встановленому генеральною, галузевою, 

регіональною угодами або колективним договором, але в будь-якому 

разі не нижче від 20 відсотків тарифної ставки (окладу) працівника 

за кожну годину. Оплата в зазначеному розмірі провадиться 

незалежно від того, скільки годин робочого часу припадає на нічний 

час. 

20. Установивши при розгляді справи про стягнення заробітної 

плати у зв'язку із затримкою розрахунку при звільненні, що 

працівникові не були виплачені належні йому від підприємства, 

установи, організації суми в день звільнення, коли ж він у цей 

день не був на роботі, - наступного дня після пред'явлення ним 

роботодавцеві вимог про розрахунок, суд на підставі ст.117 КЗпП 

стягує на користь працівника середній заробіток за весь період 

затримки розрахунку, а при непроведенні його до розгляду справи - 

по день постановлення рішення, якщо роботодавець не доведе 

відсутності в цьому своєї вини. Сама по собі відсутність коштів у 

роботодавця не виключає його відповідальності.

У разі непроведення розрахунку у зв'язку із виникненням спору 

про розмір належних до виплати сум вимоги про відповідальність за 

затримку розрахунку підлягають задоволенню у повному обсязі, якщо 

спір вирішено на користь позивача або такого висновку дійде суд, 

що розглядає справу. При частковому задоволенні позову працівника 

суд визначає розмір відшкодування за час затримки розрахунку з 

урахуванням спірної суми, на яку той мав право, частки, яку вона 

становила у заявлених вимогах, істотності цієї частки порівняно із 

середнім заробітком та інших конкретних обставин справи.

Не можна вважати спором про розмір сум, належних до виплати 

при звільненні, спір про відрахування із заробітної плати (на 

відшкодування матеріальної шкоди, на повернення авансу тощо), 

оскільки він вирішується в іншому встановленому для нього порядку. 

21. При визначенні середньої заробітної плати слід виходити з 

того, що в усіх випадках, коли за чинним законодавством вона 

зберігається за працівниками підприємств, установ, організацій, це 

слід робити відповідно до Порядку обчислення середньої заробітної 

плати, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 8 

лютого 1995 р. N 100 ( 100-95-п ) (з наступними змінами і 

доповненнями). Цей нормативний акт не застосовується лише тоді, 

коли середня заробітна плата визначається для відшкодування шкоди, 

заподіяної ушкодженням здоров'я, та призначення пенсії. 

22. У справах, пов'язаних із вирішенням спорів про індексацію 

заробітної плати або компенсацію працівникам втрати її частини у 

зв'язку із затримкою її виплати, суди мають враховувати, що:

1) індексація заробітної плати провадиться згідно зі ст.33 

Закону ( 108/95-ВР ) в період між переглядами Верховною Радою 

України розміру мінімальної заробітної плати і здійснюється 

відповідно до Закону "Про індексацію грошових доходів населення" 

( 1282-12 ) і тих положень Порядку проведення індексації грошових 

доходів громадян, затвердженого постановою Кабінету Міністрів 

України від 7 травня 1998 р. N 663 ( 663-98-п ) (з внесеними 

змінами та доповненнями), котрі йому відповідають, підприємством, 

установою чи організацією, які виплачують заробітну плату, при її 

нарахуванні починаючи з першого числа місяця, що настає за 

місяцем, в якому офіційно опубліковано індекс споживчих цін, який 

перевищив 105 відсотків (величину порога індексації).

За наявності зазначених умов у тому ж порядку індексації 

підлягає присуджена за рішенням суду сума заробітної плати, якщо 

ці умови настали у зв'язку з несвоєчасним виконанням рішення. 

Наприклад, коли воно мало бути виконано до січня 1998 р., то він і 

є місяцем, з якого обчислюється (береться за 100 відсотків) 

величина порога індексації. Спір із цього приводу розглядається 

судом за заявою стягувача в позовному провадженні;

2) компенсація втрати частини заробітної плати провадиться 

згідно зі ст.34 Закону і Положенням про порядок компенсації 

працівникам втрати частини заробітної плати у зв'язку з порушенням 

термінів її виплати, затвердженим постановою Кабінету Міністрів 

України від 20 грудня 1997 р. N 1427 ( 1427-97-п ) (зі змінами, 

внесеними постановою від 23 квітня 1999 р. N 692 ( 692-99-п ), 

підприємствами, установами, організаціями усіх форм власності й 

господарювання своїм працівникам у будь-якому разі затримки 

виплати нарахованої заробітної плати (проіндексованої за наявності 

необхідних для цього умов) на один і більше календарних місяців, 

незалежно від того, чи була в цьому вина роботодавця, якщо в цей 

час індекс цін на споживчі товари і тарифів на послуги зріс більше 

ніж на один відсоток. 

23. Розглядаючи спори про виплату грошової компенсації за 

невикористану відпустку, необхідно виходити з того, що згідно зі 

ст.83 КЗпП вона може бути стягнена на вимогу працівника за всі дні 

невикористаної ним основної й додаткової щорічної відпустки та 

додаткової відпустки для працівників, які мають дітей (ст.1821 

КЗпП), тільки в разі звільнення його з роботи, а під час неї - 

лише за частину цих відпусток за умови, що тривалість наданих йому 

при цьому щорічної й додаткової відпусток становить не менше 24 

календарних днів та що працівник не є особою віком до 18 років.

Керівним, педагогічним, науковим, науково-педагогічним 

працівникам, спеціалістам закладів освіти, які до звільнення 

пропрацювали не менше 10 місяців, грошова компенсація за 

невикористані дні щорічних відпусток виплачується з розрахунку 

повної тривалості останніх.

Інші, крім зазначених, відпустки надаються лише за 

призначенням і грошовою компенсацією замінюватись не можуть.

Якщо працівник з не залежних від нього причин (не з його 

вини) не використав щорічну відпустку і за роки, що передували 

звільненню, суд на підставі ст.238 КЗпП має право стягнути грошову 

компенсацію за всі дні невикористаної відпустки. Не виключається 

можливість такого ж вирішення цього питання і при частковій 

компенсації невикористаної відпустки працівникові, який продовжує 

роботу. При цьому слід мати на увазі, що тривалість визначеної в 

робочих днях щорічної відпустки (основної й додаткової), яка не 

була використана працівником за попередні роки, зберігається 

такою, якою вона була до набрання чинності Законом "Про відпустки" 

( 504/96-ВР ) (до 1 січня 1997 р.). Розмір грошової компенсації за 

невикористану відпустку за попередні роки визначається виходячи із 

середнього заробітку, який працівник має на час її проведення. 

24. При вирішенні спорів, пов'язаних із застосуванням ст.127 

КЗпП ( 322-08 ), суди мають враховувати, що:

1) вимоги про повернення працівником авансу, виданого в 

рахунок заробітної плати, і сум, зайво виплачених внаслідок 

лічильних помилок, а також погашення невитраченого і своєчасно не 

поверненого авансу, виданого на службове відрядження, переведення 

до іншої місцевості чи на господарські потреби, розглядаються 

судами в тому разі, коли роботодавець не має можливості провести 

відрахування із заробітної плати у зв'язку з тим, що працівник 

оспорює підстави і розмір останнього, або минув місячний строк для 

видання відповідного наказу (розпорядження), або з інших причин. 

До лічильних помилок належать неправильності в обчисленнях, 

дворазове нарахування заробітної плати за один і той самий період 

тощо. Не можуть вважатися ними не пов'язані з обчисленнями помилки 

в застосуванні закону та інших нормативно-правових актів, у тому 

числі колективного договору;

2) не утримані при звільненні суми за невідпрацьовані дні 

використаної працівником відпустки не можуть бути стягнені з нього 

судом у тому разі, коли трудовий договір припинено з підстав, 

зазначених у пунктах 3, 5, 6 ст. 36, пунктах 1, 2, 5 ст.40 КЗпП, а 

також при направленні на навчання та у зв'язку з виходом на 

пенсію.

Роботодавець може звернутися із зазначеними вимогами до суду 

стосовно до правил ч.2 ст.233 КЗпП протягом одного року з дня 

виникнення права на відрахування відповідних сум. 

25. За вирішенням спору про оплату праці працівники, як ті, 

що працюють за трудовим договором, так і члени кооперативів та їх 

об'єднань, колективних сільськогосподарських підприємств, 

селянських (фермерських) господарств, можуть звернутись до обраної 

на підприємстві (в установі, організації) КТС або до суду в 

строки, передбачені статтями 225, 228, 233 КЗпП ( 322-08 ).

Пропуск зазначених строків не може бути підставою для відмови 

у прийнятті позовної заяви, оскільки при визнанні його причин 

поважними ці строки можуть бути поновлені відповідно КТС чи судом.

Суди мають враховувати, що у справах про оплату праці діє 

тримісячний строк звернення із заявою до КТС або безпосередньо до 

суду, який обчислюється з дня, коли працівник дізнався або повинен 

був дізнатися про порушення свого права (статті 225, 233 КЗпП), і 

відповідно до цього з'ясовувати зазначену дату. Десятиденний строк 

на оскарження рішення КТС обчислюється з дня вручення виписки з 

протоколу засідання комісії чи копії рішення.

Закінчення строку виплати заробітної плати (ст.115 КЗпП) не є 

початком перебігу зазначеного процесуального строку, якщо не 

оспорюється право на її одержання; у відповідних випадках ця 

обставина може бути підставою для вимог про компенсацію втрати 

частини заробітку у зв'язку із затримкою його виплати.

Непроведення розрахунку з працівником у день звільнення або, 

якщо в цей день він не був на роботі, наступного дня після його 

звернення з вимогою про розрахунок є підставою для застосування 

відповідальності, передбаченої ст. 117 КЗпП. У цьому разі перебіг 

тримісячного строку звернення до суду починається з наступного дня 

після проведення зазначених виплат незалежно від тривалості 

затримки розрахунку.

Пропуск без поважних причин тримісячного строку звернення до 

суду є самостійною підставою для відмови в позові, однак якщо суд 

установить, що останній є необгрунтованим, він відмовляє в його 

задоволенні саме з цих підстав.

Глава XV КЗпП не передбачає винятків щодо застосування 

строків звернення до суду. Тому і правило ст.238 КЗпП про право 

органу, який розглядає спір, постановити рішення про виплату 

працівникові належних йому сум (крім передбачених ст.235 КЗпП 

виплат середнього заробітку за час вимушеного прогулу або різниці 

в заробітку за час виконання нижчеоплачуваної роботи) без 

обмеження будь-яким строком застосовується за умови додержання 

строків звернення за вирішенням спору. 

26. Задовольняючи вимоги про оплату праці, суди повинні в 

усіх випадках відповідно до ст.217 Цивільного процесуального 

кодексу ( 1502-06 ) зазначати в рішенні про негайне його виконання 

в частині стягнення заробітної плати не більше ніж за один місяць, 

а суди касаційної і наглядної інстанцій - не залишати без 

реагування виявлені при розгляді справ даної категорії факти 

порушення судами першої інстанції вимог цього закону.

При розгляді скарг на дії (бездіяльність) органів і посадових 

осіб Державної виконавчої служби по виконанню рішень про оплату 

праці судам слід мати на увазі, що згідно зі ст.64 Закону "Про 

виконавче провадження" ( 606-14 ) в разі відсутності у 

боржника-юридичної особи коштів, достатніх для покриття 

заборгованості, стягнення має звертатись на інше належне 

боржникові на праві власності або закріплене за ним майно (за 

винятком майна, обмежуваного в обороті чи виключеного з нього) 

незалежно від того, хто фактично його використовує. 

27. Судам необхідно враховувати, що згідно зі ст.21 КЗпП 

належним відповідачем у справі за позовом про оплату праці є та 

юридична особа (підприємство, установа, організація), з якою 

позивачем укладено трудовий договір. Разом з тим на зазначені 

вимоги поширюються положення ч.3 ст.32 Цивільного кодексу 

( 1540-06 ) і п.3 ст.39 Закону "Про власність" ( 697-12 ), згідно 

з якими в разі недостатності у державної установи (організації) 

коштів відповідальність за її зобов'язаннями несе власник.

Відповідно до правил гл. XV КЗпП ( 322-08 ) порушення справи 

про банкрутство юридичної особи не позбавляє її працівника права 

звернутись із заявою в органи по розгляду трудових спорів, у тому 

числі в районний (міський) суд. 

28. Визнати такою, що втратила чинність, постанову Пленуму 

Верховного Суду УРСР від 23 грудня 1988 р. N 13 ( v0013700-88 ) 

"Про практику розгляду судами спорів про оплату праці робітників і 

службовців". 

Голова Верховного Суду України В.Ф. Бойко 

Секретар Пленуму, суддя 

Верховного Суду України М.П. Селіванов

