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Постановка проблеми та її актуальність. 

Для сучасного трудового права принцип свобо-

ди праці знаходить свій прояв у вирішенні пи-

тань залучення до праці, виходячи із вільного 

прийняття рішення носієм здатності до праці: 

тільки він може вирішувати питання чи застосо-

вувати його право на працю чи ні і якщо засто-

совувати, то в якій формі. Втілення цього між-

галузевого принципу у трудовому праві полягає 

в тому, що кожен має виключне право розпоря-

джатися своїми здібностями до праці. Це право 

реалізується шляхом вступу в договірні відно-

сини з роботодавцем. Логічним продовженням у 

цій формулі виступає подальше втілення свобо-

ди праці у зміні трудового договору: сторони 

можуть проявити свою волю на зміну угоди і 

досягнути зміни, як правило, тільки за взаємною 

згодою [1, c. 269]. 

Об’єктивні реалії життя свідчать про те, що у 

процесі роботи можуть виникати певні обстави-

ни, які потребують зміни умов трудового дого-

вору. На динаміку трудових договорів можуть 

впливати як зовнішні щодо договору обставини 

(зміни в економіці, оновлення в нормах права та 

багато інших чинників), так і внутрішні щодо 

договору чинники (зміна суті волі сторін взаєм-

но чи окремо у зв’язку з різного роду причина-

ми, зокрема в результаті: підвищення рівня 

освіти працівника чи усвідомлення економічної 

недоцільності; вагітності працівника то-

що) [2, с. 12]. 

Ініціатором таких змін може бути як робото-

давець, так і працівник. Важливо, щоб інша сто-

рона на них погодилась. Хоча чинний КЗпП Ук-

раїни містить регламентацію змін умов трудо-

вого договору за ініціативою роботодавця 

(ст. 32, 33, 34), ініціативу на зміну умов трудо-

вого договору може проявити й працівник. 

Актуальність обраної теми зумовлена тим, 

що у трудовому праві неоднозначно вирішено 

питання про те, що слід вважати зміною умов 

трудового договору, оскільки має місце ототож-

нення понять «зміна умов трудового договору» і 

«зміна трудового договору», не досить чітко ро-

змежовуються поняття «умови трудового дого-

вору» та «істотні умови праці». 
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Аналіз останніх досліджень і публікацій. 

Поняття «умови праці досліджували І. Богдан, 

О.О. Лакіза, А.А. Сабітов, О.В. Шрамко, 

А.М. Юшко. Теоретичні підходи до визначення 

поняття «істотні умови праці» проаналізовані 

В.В. Марченко, Т. Парпан, К.Л. Томашевським, 

яким було проведено комплексне монографічне 

дослідження змін трудового договору і умов 

праці у порівняльному аналізі законодавства 

країн СНД і Західної Європи. Розмежування по-

нять «умови праці» й «умови трудового догово-

ру» досліджували І. Козуб та В. Довгань. Зміну 

визначених сторонами умов трудового договору 

з причин, пов’язаних зі зміною організаційних 

чи технологічних умов праці аналізував 

Л.Ю. Бугров. Правові проблеми свободи волі 

сторін трудового договору при його зміні дослі-

джувала О.О. Коваленко. Правовому регулю-

ванню змін трудового договору присвячені ди-

сертаційні дослідження А.П. Тихої, 

О.П. Циндяйкіної, а безпосередньо зміні умов 

трудового договору – дисертаційне дослідження 

М.О. Прокоф’єва. 

Метою статті є з’ясування поняття «зміна 

умов трудового договору» та його розмежуван-

ня з такими суміжними правовими поняттями як 

«зміна трудового договору» та «зміна істотних 

умов праці». 

Виклад основного матеріалу. Насамперед 

варто зупинитися на розмежуванні понять 

«умови трудового договору» і «умови праці». 

Умовами трудового договору є умови, встанов-

лені за домовленістю між його сторонами. 

Умови праці розглядають у трьох аспектах: 

1) умови безпеки праці (технічні, виробничі 

умови праці); 2) умови праці по виконанню ро-

боти на конкретному виробництві (організаційні 

умови роботи); 3) умови праці, відповідно до 

яких укладено трудовий договір (умови най-

му) [3, c. 461]. 

Великий тлумачний словник сучасної укра-

їнської мови визначає поняття «умови праці» як 

сукупність елементів виробничого середовища 

та специфіку трудового процесу, що впливають 

на здоров’я й працездатність людини та резуль-

тати її діяльності [4, с. 1506]. 

Ю.Ю. Івчук зауважує, що умови праці – це 

все, що впливає на робочу силу, на стан працез-

датності людини безпосередньо на робочих 

місцях у конкретних трудових організаціях і 

трудових колективах. Умови праці – широке 

поняття, яке охоплює аспекти виробничого се-

редовища і соціальної сфери як у процесі праці, 

так і за його межами. Також це поняття охоплює 

ті моменти, які впливають «на головну продук-

тивну силу» і за своїм характером можуть під-

даватися регулюванню [3, c. 461]. 

Як слушно зауважує О.А. Яковлєв, умови 

праці доцільно розглядати як сукупність вироб-

ничих чинників і соціальних передумов, за яких 

працівник здійснює свою трудову діяльність на 

підприємстві, в установі, організації або у 

фізичної особи і які можуть вплинути (або 

впливають) на його працездатність, життя чи 

здоров’я [5, c. 28]. На думку вченого, умови 

праці є сенс розглядати як невід’ємну 

об’єктивну частину процесу праці, як сукуп-

ність взаємопов’язаних соціально-економічних, 

виробничих, психофізіологічних, санітарно-

гігієнічних, нормативних, естетичних чинників 

конкретної професійної діяльності, які можуть 

впливати на працездатність, здоров’я й життя 

людини, на ступінь її задоволеності працею і 

ставлення до неї, на рівень життя працівника та 

його родини [5, c. 42]. 

Поділяємо позицію Е.В. Бабенка, що умови 

праці не завжди є умовами договору, також як і 

умови договору не завжди є умовами 

праці [6, c. 153]. 

Так, умовами трудового договору є умови 

про зобов’язання сторін, їх права та обов’язки, 

які погоджені сторонами. Умовами праці є лише 

ті умови, які характеризують процес праці та 

виробниче середовище, в якому він здійснюєть-

ся. Е.В. Бабенко підкреслює, що такі умови мо-

жуть указуватися в трудовому договорі, однак, 

як правило, вони зазначаються не в повному об-

сязі, адже охарактеризувати весь процес праці у 

трудовому договорі досить важко й взагалі не є 

доцільним. До умов трудового договору, окрім 

умов праці, можуть вноситися й інші, які не є 

умовами праці. Наприклад, положення договору 

щодо шкідливих умов праці є закріпленою в 

умовах договору умовою праці, а обов’язок ро-

ботодавця щодо встановлення пільг у зв’язку із 

шкідливими умовами праці вже є умовою тру-
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дового договору. Включення цього обов’язку до 

змісту умов праці є неправильним, оскільки 

пільги не характеризують процес праці, вони є 

перевагами, які обумовлені особливостями умов 

праці. Так само й заробітна плата. Умовою 

праці в даному випадку є тарифна система за-

робітної плати, яка рідко фіксується в якості 

умови трудового договору та використовується 

на виробництві для обчислення винагороди за 

працю, а розмір заробітної плати, який частіше 

за все вказується у трудовому договорі, є 

наслідком використання такої системи та не ха-

рактеризує виробничий процес. Існують й інші 

умови, які не пов’язані із умовами праці, але за 

домовленістю сторін можуть бути включені до 

умов трудового договору [6, c. 161–162]. 

Щодо істотних умов праці варто зауважити, 

що в правовому полі, як окрема категорія, 

«істотні умови праці» з’явилися після 

1988 року, коли указом Президії Верховної Ради 

СРСР були внесені зміни і доповнення до зако-

нодавства Союзу РСР про працю, пов’язані з 

перебудовою управління економікою [7]. Після 

цього у Кодексі законів про працю України 

(далі – КЗпП України) у статті 32 також 

з’явилося поняття «істотні умови праці», до 

яких законодавець відносить системи та розміри 

оплати праці, пільги, режим роботи, встанов-

лення або скасування неповного робочого часу, 

суміщення професій, зміну розрядів і найме-

нування посад тощо [8]. Перелік істотних умов 

праці, який міститься в цій статті Кодексу, не є 

вичерпним. Пункт 10 постанови Пленуму Вер-

ховного Суду України «Про практику розгляду 

судами трудових спорів» від 6 листопада 1992 р. 

№ 9 до них, зокрема, відніс форму трудового 

договору, коли відповідно до законодавства для 

цього працівника контракт є обов’язковим. 

Істотними можуть вважати й інші умови праці 

(постанова ВСУ від 30.09.2019 по справі 

№ 345/3605/16-ц). Зокрема, ВСУ погодився, ко-

ли в ТОВ «Метінвест Холдинг» до змін істотних 

умов праці віднесли: зменшення функціональ-

них обов’язків і, як наслідок, зменшення поса-

дового окладу; переміщення робочого місця до 

іншого структурного підрозділу в іншому насе-

леному пункті. Про це свідчить постанова ВСУ 

від 04.12.2019 по справі № 215/4812/17. 

В.В. Марченко вважає, що істотні умови 

праці – це необхідні та додаткові умови трудо-

вого договору, які були визначені між працівни-

ком та власником або уповноваженим ним ор-

ганом у трудовому договорі, а також умови 

праці, встановлені законодавством, колектив-

ним договором, угодою, локальними норматив-

ними актами на день укладення трудового дого-

вору [9, с. 210]. 

З точки зору К.Л. Томашевського, істотні 

умови праці – це такі фактори соціального та 

виробничого характеру, при яких здійснюється 

праця й які вказані в законодавстві, колектив-

ному договорі, угоді, локальному акті, трудово-

му договорі або визнаються такими судовою 

практикою [10, с. 145]. 

Як слушно зауважують І. Козуб та 

В. Довгань, істотні умови праці не слід ототож-

нювати з умовами трудового договору, хоча ці 

поняття досить пов’язані. Вони стверджують, 

що ніхто не забороняє обумовити в трудовому 

договорі персональний для працівника режим 

роботи, але це не означає, що істотні умови 

праці будуть умовами трудового договору, який 

укладається з майбутнім працівником [11, с. 40]. 

Отже, поняття «істотні умови праці» є шир-

шим за обсягом, оскільки вони можуть мати як 

договірний характер, коли встановлені за уго-

дою сторін трудового договору між працівни-

ком та роботодавцем, так і позадоговірний ха-

рактер – коли встановлені на законодавчому 

рівні, на відміну від істотних умов трудового 

договору, які мають лише договірний характер, 

оскільки ґрунтуються на угоді його сторін. 

Тепер варто зупинитися на розмежуванні по-

нять «зміна умов трудового договору», «зміна 

трудового договору» та «зміна умов праці». 

Згідно з п. 29 Правових позицій, висловлених 

судовою колегією в цивільних справах Верхов-

ного Суду України в зв’язку з аналізом причин 

перегляду судових рішень у цивільних справах 

у 1996 році від 01.12.1997 покладення на поса-

дову особу районної лікарні обов’язків головно-

го профільного лікаря району або звільнення її 

від цих додаткових обов’язків є зміною істотних 

умов трудового договору, а тому має прово-

дитися з додержанням правил ч. 3 ст. 32 КЗпП, 

незалежно від того чи призначалась доплата за 



Бальц Д. А. 

Юридичний вісник 1 (58) 2021 123 

виконання цих додаткових обов’язків [12, с. 17-

18]. Водночас можна зробити висновок, що 

зміна умов трудового договору в даному випад-

ку є відображенням зміни істотних умов праці. 

О.О. Коваленко звертає увагу на те, що у 

чинному КЗпП України поняття «зміна трудо-

вого договору» чи «зміна умов трудового дого-

вору» не використовується. При цьому заува-

жує, що у трудовому праві ці поняття викори-

стовуються як тотожні [1, c. 286]. 

М.О. Прокоф’єв вважає, що зміна умов тру-

дового договору являє собою дії працівника і 

роботодавця, спрямовані на зміну суб’єктивних 

прав і обов’язків сторін (у тому числі у зв’язку з 

тимчасовою зміною роботодавця), що виплива-

ють із укладеного між ними трудового догово-

ру. На думку М.О. Прокоф’єва, поняття «зміна 

трудового договору» ширше поняття «зміна 

умов трудового договору», оскільки перший 

випадок охоплює зміну умов і відомостей тру-

дового договору, а другий – лише його 

умов [13, с. 9, 13]. 

Таку позицію поділяє А.П. Тиха, з точки зору 

якої поняття «зміни трудового договору» за 

своїм змістом є ширшим за поняття «зміна умов 

трудового договору» перш за все тому, що 

зміни договору включають зміну умов догово-

ру, однак ними не обмежуються. При цьому ав-

тор звертає увагу на те, що зміни трудового до-

говору – це не тільки зміна умов (тобто змісту 

шляхом зміни умов) трудового договору, але й 

зміна форми трудового договору, і, згідно із 

чинним законодавством, зміна виду трудового 

договору, що у сукупності змістовно розширює 

сучасне розуміння змін трудового договору та 

концептуально поглиблює їх сутність [14, с. 3-

4]. 

Щодо зміни істотних умов праці варто за-

уважити, що КЗпП України допускає такі зміни 

лише у зв’язку зі змінами в організації вироб-

ництва і праці. 

Л.Ю. Величко визначає зміни в організації 

виробництва і праці як об’єктивно необхідні дії 

роботодавця, обумовлені впровадженням нової 

техніки, нових технологій, удосконаленням 

структури підприємства, установи, організації, 

режиму робочого часу, управлінської діяльності 

тощо, що спрямовані на підвищення продуктив-

ності праці, поліпшення економічних та 

соціальних показників, запобігання банкрутству 

і масовому вивільненню працівників, створення 

безпечних умов праці, поліпшення санітарно-

гігієнічних умов. Автор зауважує, що до спроб 

розуміння окремими науковцями категорії 

«зміни в організації виробництва і праці» як 

оціночної чи відносно визначеної слід постави-

тися негативно, адже це створює підґрунтя для 

зловживань з боку роботодавця, а також вно-

сить невизначеність у діяльність судів, органів, 

які здійснюють контроль за дотриманням зако-

нодавства про працю, профспілок [3, с. 203]. 

Водночас КЗпП України не визначає, що ро-

зуміти під змінами в організації виробництва і 

праці. Примірний перелік є в судових рішеннях. 

Так, у постанові Луганського апеляційного суду 

від 02.03.2020 по справі № 415/3385/19 

висвітлена така позиція суду: «Під змінами в 

організації виробництва і праці слід розуміти 

об’єктивно необхідні дії роботодавця, обумов-

лені, за загальним правилом, впровадженням 

нової техніки, нових технологій, вдосконален-

ням структури підприємства, установи, ор-

ганізації, режиму робочого часу, управлінської 

діяльності, що спрямовані на підвищення про-

дуктивності праці, поліпшення економічних та 

соціальних показників, запобігання банкрутству 

і масовому вивільненню працівників та збере-

ження кадрового потенціалу в період тимчасо-

вих зупинок у роботі та приватизації, поліпшен-

ня її санітарно-гігієнічних умов тощо». 

Зміни в організації виробництва і праці 

включають ліквідацію, реорганізацію, банкрут-

ство чи перепрофілювання підприємства, уста-

нови, організації, скорочення чисельності або 

штату працівників. Прикладами таких змін є 

раціоналізація робочих місць, введення нових 

форм організації праці, у т.ч. перехід на бригад-

ну форму організації праці, а також запро-

вадження нової техніки та технології вироб-

ництва тощо (п. 10 постанови Пленуму Верхов-

ного Суду України «Про практику розгляду су-

дами трудових спорів» від 6 листопада 1992 р. 

№ 9.). Також, на думку О. О. Коваленко, до цьо-

го переліку слід віднести і необхідність укла-

дення договору про повну матеріальну 

відповідальність. Адже ч. 5 п. 19 постанови 
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Пленуму Верховного Суду України № 9 від 

6 листопада 1992 р. встановлює, що відповідно 

до п. 1 ст. 40 КЗпП України, тобто на підставі 

змін в організації виробництва і праці, може бу-

ти розірвано трудовий договір при відмові 

працівника укласти договір про повну ма-

теріальну відповідальність з поважних причин 

(або коли раніше виконання обов’язків за тру-

довим договором не вимагало укладення дого-

вору про повну матеріальну відповідаль-

ність) [1, c. 293]. 

Л.Ю. Бугров вказував на те, що поняття 

«зміна організаційних чи технологічних умов 

праці» в російському кодифікованому законі 

про працю визначається з допомогою примірно-

го переліку, що вказує на зміни в техніці і тех-

нології виробництва, структурну реорганізацію 

виробництва, а також на інші причини. Додат-

ково вказується на вдосконалення робочих 

місць на основі їх атестації. Крім того, як ви-

дається автору, надаючи докази зміни ор-

ганізаційних умов, роботодавець може посла-

тись на нове в нормуванні праці, на оновлення 

правил внутрішнього трудового розпорядку, а 

також документально оформлені зміни в струк-

турі управління персоналом тощо [15, с. 92]. 

До організаційних змін можуть бути відне-

сені, в тому числі введення, заміна і перегляд 

норм праці, зміни в організаційній структурі 

установи з перерозподілом навантаження на 

підрозділи чи на конкретні посади і, як 

наслідок, зміна систем оплати праці. Судова 

практика виходить з того, що перегляд робото-

давцем умов організації праці і перерозподіл 

посадових обов’язків, а також приведення роз-

міру оплати праці у відповідність з реально ви-

конуваними трудовими обов’язками, спрямовані 

на ефективне функціонування і управління 

підприємством, мінімізацію виробничих затрат, 

також є зміною організаційних умов праці і не 

пов’язані зі зміною трудової функції працівни-

ка. 

Але сам по собі факт структурної реор-

ганізації підрозділів з передачею функцій одно-

го з них іншому не може бути розцінений як 

зміна організаційних чи технологічних умов 

праці. Зміна умов праці має місце, якщо наслід-

ком цього стала зміна обсягу виконуваних 

робіт, зони обслуговування, тривалості робочо-

го часу чи інших умов. При цьому працівник 

працює за тією ж спеціальністю, кваліфікацією 

чи посадою. 

Висновки. Отже, умовами трудового дого-

вору є умови про зобов’язання сторін, їх права 

та обов’язки, які погоджені сторонами. Умова-

ми праці є лише ті умови, які характеризують 

процес праці та виробниче середовище, в якому 

він здійснюється, тобто це сукупність факторів 

виробничого і соціального характеру. 

Зміна умов трудового договору спрямована 

виключно на зміну суб’єктивних прав і 

обов’язків його сторін, а зміна істотних умов 

праці спрямована виключно на зміну умов ви-

робничого середовища. Своєю чергою, зміна іс-

тотних умов праці може впливати на зміну умов 

трудового договору. 

Зміна умов трудового договору можлива ли-

ше за погодженням його сторін, оскільки це до-

говірні умови. Зміна істотних умов праці, на ві-

дміну від зміни умов трудового договору, здійс-

нюється роботодавцем в односторонньому по-

рядку. Запровадження змін в організації вироб-

ництва і праці є правом роботодавця, який впра-

ві самостійно визначати найбільш вигідні умови 

здійснення його господарської діяльності. При 

цьому визначаючи розумний баланс між інтере-

сами роботодавця та працівника, Верховний 

Суд виходить з того, що право роботодавця на 

застосування об’єктивних та обґрунтованих 

змін в організації виробництва і праці підприєм-

ства переважає над приватними інтересами пра-

цівника. 

Водночас вважаємо, що КЗпП України пови-

нен бути доповнений статтею «Зміст трудового 

договору», в якій мають бути закріплені його 

умови, обов’язково погоджені сторонами, та 

статтею «Зміна умов трудового договору». 
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Purpose: to consider the «changing the labour agreement terms» concept and its delimitation with such 

related legal concepts as «changing the labour agreement» and «changing the essential working 

conditions». Research methods: analysis, synthesis, generalization, comparison, etc. Results: an author 

made delimitation between the «changing the labour agreement terms» concept and the related legal 

concepts. Discussion: the Labour Code of Ukraine should be supplemented by the article «Content of the 

Labour Agreement» determining the labour agreement terms, necessarily agreed by the parties, and by the 

article «Changing the Labour Agreement Terms». 

The chosen theme is topical as the labour law ambiguously considers the «changing the labour 

agreement terms» concept, as there is an identification of the «changing the labour agreement terms» and 

«changing the labour agreement» concepts and as the «labour agreement terms» and «the essential working 

conditions» concepts are not clearly delimited. 

The author concluded that the labour agreement terms are the ones on liability of the parties, the rights 

and obligations, agreed by the parties. And working conditions are only those conditions that characterize 

the labour process and the production environment in which it is performed, i.e. it is a set of production and 

social nature factors. 

The «the essential working conditions» concept is broader in scope, as they can be both contractual 

(determined by the agreement between the employee and the employer under the labour agreement) and non-

contractual (determined at the legislative level, in contrast to the essential terms of the labour agreement 

which have only contractual nature, as they are based on the agreement of its parties). 

Changing the labour agreement terms is aimed solely at changing the subjective rights and obligations of 

its parties, and changing the essential working conditions is aimed solely at changing the production 

environment conditions. In turn, changing the essential working conditions may affect changing the labour 

agreement terms. 

Changing the labour agreement terms is possible only with the consent of its parties, as these are 

contractual terms. Changing the essential working conditions, in contrast to changing the labour agreement 

terms, are made by the employer unilaterally. Making changes in the organization of production and work is 

the right of the employer, which has the right to determine the most favourable conditions for its economic 

activity. In determining the reasonable balance between the interests of the employer and the employee, the 

Supreme Court assumes that the employer’s right to make objective and reasonable changes in the 

organization of production and work of the enterprise prevails over the private interests of the employee. 

Keywords: the labour agreement terms; the essential working conditions; changes in the organization of 

production and work; changing the labour agreement terms; changing the essential working conditions. 

 


