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Підсекція

ПРОБЛЕМИ ПРАВОВОГО РЕГУЛЮВАННЯ ВІДНОСИН  
У ПРИВАТНОПРАВОВІЙ СФЕРІ

О.В. Байло 
к.ю.н., доц.

ОСОБЛИВОСТІ ПРИПИНЕННЯ СТРОКОВОГО  
ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ

Відповідно до п. 2 ст. 36 Кодексу законів про працю України (далі – 
КЗпП України) [1] підставою припинення трудового договору є закінчення 
строку, крім випадків, коли трудові відносини фактично тривають і жодна 
зі сторін не поставила вимогу про їх припинення.

На перший погляд складається враження, що припинення строкового 
трудового договору за зазначеною підставою є чітко врегульованою проце-
дурою та не зумовлює яких-небудь труднощів у застосуванні.

Проте на практиці під час звільнення працівника за зазначеною підста-
вою можливе виникнення ряду обставин, що ускладнюють припинення 
трудового договору.

У п. 7 постанови Пленуму Верховного Суду України від 6 листопада 
1992 р. № 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» [2] роз’яс-
нено, що під час укладення трудового договору на визначений строк цей 
строк встановлюється погодженням сторін і може визначатись як конкрет-
ним терміном, так і часом настання певної події (наприклад, повернення на 
роботу працівниці з відпустки після вагітності, пологів і догляду за дити-
ною; особи, яка звільнилась із роботи у зв’язку із призовом на дійсну стро-
кову військову чи альтернативну службу, обранням народним депутатом чи 
на виборну посаду (або виконанням певного обсягу робіт).

Особливу увагу слід звернути на гарантії для окремих категорій грома-
дян при припиненні строкового трудового договору.

Так, ч. 2 ст. 39 Закону України «Про військовий обов'язок і військову 
службу» передбачає, що громадяни України, призвані на строкову військо-
ву службу, військову службу за призовом під час мобілізації, на особливий 
період, або прийняті на військову службу за контрактом у разі виникнення 
кризової ситуації, що загрожує національній безпеці, оголошення рішен-
ня про проведення мобілізації та (або) введення воєнного стану, користу-
ються,зокрема, гарантіями, передбаченими ч. 3, 4 ст. 119 КЗпП України [3,  
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ст. 39]. Зокрема, мова йде про збереження місця роботи, посади і компенса-
цію із бюджету середнього заробітку на підприємстві, в установі, організа-
ції, в яких такі особи працювали на час призову, незалежно від підпорядку-
вання та форми власності. Виплата таких компенсацій із бюджету в межах 
середнього заробітку проводиться за рахунок коштів Державного бюджету 
України в порядку, визначеному Кабінетом Міністрів України.

Основним аргументом роботодавців при розгляді справи у зв’язку із 
припиненням строкового трудового договору з особою, яка мобілізована, є 
те, що положення ст. 119 КЗпП України щодо гарантій збереження місця ро-
боти та виплати середньої заробітної плати можуть поширюватись лише на 
випадки звільнення працівників з ініціативи роботодавця та щодо безстро-
кових трудових договорів. Проте чинним законодавством не встановлено 
жодних відмінностей між правовим становищем працівників, які уклали 
строкові трудові договори, та працівників, що працюють за безстроковими 
трудовими договорами, зокрема, й щодо поширення на них установлених 
законом гарантій, пільг і компенсацій, тому передбачені ст.119 КЗпП Укра-
їни гарантії поширюються на всіх без винятку працівників незалежно від 
того, працюють вони за строковим чи безстроковим трудовим договором.

Державна служба з питань праці в листі «Щодо можливості розірван-
ня трудових відносин з працівником, призваним на військову службу» від 
26.11.2015 р. № 4979/0/4.1-06/6/ДП-15 наголошує на неможливості розі-
рвання трудових відносин з працівником, призваним на військову службу, 
за жодних обставин та рекомендує роботодавцям для припинення трудово-
го договору на підставі п. 2 ст. 36 КЗпП України у зв’язку із закінченням 
строку трудового договору з працівниками, призваними на військову служ-
бу, яке можливе тільки після закінчення проходження військової служби, 
в день закінчення строку трудового договору видати відповідний наказ та 
вжити заходів щодо ознайомлення працівника з цим наказом, наприклад, 
шляхом направлення його копії поштою на відому адресу [4]. Така позиція 
неодноразово відзначалася у рішеннях Верховного Суду (Постанова ВС від 
25.07.2018 р. у справі № 761/33202/16-ц та Постанова ВС від 28.03.2018 р. 
у справі № 761/8873/16-ц).

Проте, В. Р. Шишлюк вважає, що укладаючи строковий трудовий дого-
вір, працівник погоджує строк його припинення шляхом визначення такого 
строку в трудовому договорі. Відповідно, припинення трудового договору 
на підставі п. 2 ст. 36 КЗпП України не є його розірванням з ініціативи ро-
ботодавця. Отже, у разі закінчення строку трудового договору з мобілізо-
ваним працівником він може бути припинений. Таким чином, якщо робо-
тодавець не має наміру продовжувати трудові відносини із працівни ком, 
призваним на військову службу за призовом під час мобілізації, він має 
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здійснити своє волевияв лення щодо припинення такого трудового договору 
шляхом видання відповідного наказу. Отже, звільнення працівників, при-
званих на військову службу за призовом під час мобілізації, на особливий 
період, неможливе тільки в разі звільнення працівників з ініціативи робо-
тодавця [5, с. 67].

Отже, вивчення законодавства та судової практики засвідчує недоскона-
лість правового механізму припинення строкового договору, неправильне 
визначення моменту закінчення трудового договору. Такі прогалини при-
зводить до порушення прав працівників, зокрема щодо надання гарантій 
працівникам, які мобілізовані, що є неприпустимим.

Чинне законодавство не передбачає можливості розірвання трудових 
відносин з працівником, призваним на військову службу, за жодних обста-
вин. Припинення трудового договору на підставі п. 2 ст. 36 КЗпП України 
у зв'язку з закінченням строку трудового договору з працівниками, призва-
ними на військову службу, можливо тільки після закінчення проходження 
військової служби (дня фактичної демобілізації).

Вважаємо доцільним переглянути положення проекту Трудового кодек-
су України про порядок припинення трудового договору у зв’язку із закін-
ченням строку. Зокрема, у проекті Трудового кодексу України слід закріпи-
ти не лише обов’язок роботодавця повідомляти працівника за три дні про 
майбутнє звільнення у зв’язку із закінченням строку трудового договору, а 
й передбачити обов’язок повідомляти про намір продовжити трудові право-
відносини на невизначений термін.
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ПРАВОВЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ МЕДИЧНОЇ РЕФОРМИ В УКРАЇНІ

Основним документом, який започаткував медичну реформу в Україні, 
є Концепція реформи фінансування системи охорони здоров’я, схвалена 
розпорядженням Кабінету Міністрів України від 30.11.2016 р. № 1013-р.  
Відповідно до Концепції основними завданнями медичної реформи є на-
ступні:

1.  Впровадження державного гарантованого пакета медичної допо-
моги:

– створення Державного гарантованого пакету медичної допомоги; 
– запровадження механізму часткової офіційної співоплати пацієнтами; 
– впровадження тарифів для повної оплати медичних послуг, що вхо-

дять до державного гарантованого пакета медичної допомоги, та тарифів 
офіційної співоплати таких послуг, які будуть уніфікованими і єдиними для 
всієї території України

2.  Утворення єдиного національного замовника медичних послуг
3.  Автономізація постачальників медичної допомоги
4.  Запровадження принципу «гроші ходять за пацієнтом»
5.  Розбудова сучасної системи управління медичною інформацією
Відповідно до завдань медична реформа має пройти три основні  

етапи:
І.  Підготовчій етап (2017 р.)
ІІ.  Етап впровадження (2018–2019 роки)
ІІІ.  Етап інтеграції (2020 р.)
Кожний з вказаних етапів має свої конкретні цілі та завдання, які, на 

жаль, на сьогодні не виконуються у повному обсязі. 
Одним із завдань реформи є саме її нормативно-правове забезпечення. 

Відтак, на виконання цього було прийнято низку нормативно-правових ак-
тів, головними серед яких слід визнати наступні закони України:

1)  «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо 
удосконалення законодавства з питань діяльності закладів охорони здо-
ров’я» №2002-VIII від 06.04.2017 р. (набув чинності 6 травня 2017 р.), який 
започаткував процес автономізації ЗОЗ;


