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Вступ. Характеристика локальних нормативно-
правових актів буде не повною, якщо не розглянути питання 
про відмежування цих актів від правових актів з організації 
праці працівників. Науково-технічний прогрес, розширюючи 
діапазон діяльності робітників, інженерно-технічних пра-
цівників, службовців, ускладнюючи управління і організацію 
праці, вимагає точної деталізації кола обов’язків відповідних 
категорій працівників. Це викликає необхідність розробки 
науково обґрунтованих посадових і виробничих інструкцій, 
де б на базі загальних правил найбільш повно враховувалися 
специфічні умови праці відповідних груп робітників і служ-
бовців. Їх відсутність негативно впливає на виконання ро-
бітниками і службовцями своїх обов’язків [1, с. 94]. Правова 
природа зазначених актів потребує додаткового ґрунтов-
ного дослідження, а нормативне закріплення їх основних 
ознак – необхідна умова законності застосування.

П
та дослідження правових актів з 
організації праці, які не мають 
нормативного характеру, вне-
сення обґрунтованих пропозицій 
щодо законодавчого закріплення 
вимог до цих актів.

Результати дослідження. На 
відміну від актів з організації 
трудової діяльності працівників, 
локальні нормативні акти мають 
нормативне значення і містять 
норми трудового права. Акти 
роботодавця, які встановлюють 
норми, що визначають спільний 
порядок трудової діяльності та 
розраховані на невизначене коло 

осіб, є нормативними. Інші акти 
роботодавця, які, наприклад, сто-
суються конкретного робочого 
місця чи конкретної посади (по-
садова інструкція, інструкція про 
порядок виконання робіт тощо) 
не є нормативними, бо у зазначе-
них актах відсутня головна озна-
ка нормативно-правового акту 
– його поширення на невизна-
чене коло осіб. Такі акти конкре-
тизують, формалізують трудову 
функцію працівника. І в цьому їх 
головне юридичне призначення.

У будь-якій праці є свій, при-
таманний тільки їй, техноло-
гічний процес. Відносно до на-
йманого робітника він завжди 

знаходить відображення в пев-
них документах технологічного 
процесу. Найманий робітник не 
може виконувати доручену йому 
роботодавцем роботу без наяв-
ності відповідних документів 
технологічного процесу. Зрозу-
міти і описати трудові дії цих 
категорій працівників можна 
тільки з позиції оцінки їх ролі в 
забезпеченні того чи іншого тех-
нологічного процесу, що засто-
совується в організації [2, с. 49]. 
Стаття 22 проекту ТК України [3] 
називає їх актами нормативно-
технічного характеру. Тарифно-
кваліфікаційні довідники, дер-
жавні стандарти та інші акти 
нормативно-технічного характе-
ру у сфері праці є обов’язковими 
для застосування, якщо це пе-
редбачено законом або випливає 
із змісту акта та відповідних тру-
дових відносин. Мається на ува-
зі, що тарифно-кваліфікаційні 
довідники є класичним прикла-
дом актів організації праці, які 
приймаються на централізовано-
му рівні.

Дотепер найважливіший еле-
мент американської моделі (яка 
широко використовується у краї-
нах Західної Європи і в Японії) – 
класифікація робіт або їх оцінка 
за допомогою факторного ана-
лізу. Аналіз робіт у фірмах про-
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остановка завдання. Ме-
тою цієї статті є виявлення 
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водиться за допомогою спеці-
альних довідників, схожих на ві-
тчизняні тарифно-кваліфікаційні 
довідники, але у них надається 
опис робіт не тільки робітників, 
але й усіх інших професійних 
груп. Такий довідник пропонує 
проводити аналіз робіт за на-
ступними напрямами. Перш за 
все, що повинен зробити праців-
ник стосовно: а) інформаційних 
даних, б) людей, в) предметів. 
Ці робочі функції розбиваються 
на елементи і кодуються. В ре-
зультаті аналізу на підприємстві 
складається карта робіт, в якій 
дається опис кожного виду робіт 
і посадові інструкції для праців-
ників [Цит. за 4, с. 50, 51].

Не поділяємо також точку зору 
щодо віднесення різного роду 
планів до нормативно-правових 
актів, а планових норм, що міс-
тяться у них, до правових норм. 
Стверджується, наприклад, що 
планові норми з праці – це норми 
завдання, що встановлюють кіль-
кісні і якісні характеристики ка-
дрів, які необхідні для здійснен-
ня виробничої діяльності даного 
підприємства [5, с. 33]. На наш 
погляд, їх правова природа поді-
бна зобов’язанням за колектив-
ним договором, але суб’єктом 
цих односторонніх зобов’язань 
виступає адміністрація підпри-
ємства, установи, організації. 
Це, начебто, зобов’язання адмі-
ністрації «самої для себе».

Роботодавець використовує 
працю працівників в межах пев-
них параметрів – в межах визна-
ченої посади чи роботи. Основа 
об’єктивної сторони трудової 
функції лежить у сфері мате-
ріального виробництва. Вона є 
базою й для інших об’єктивних 
факторів у сфері суспільних від-
носин та їх правового регулюван-
ня. Йдеться про структуру управ-
ління, плани з праці, штатні роз-
писи та, подібні їм нормативні 
акти, що є юридичним виражен-
ням суспільного розподілу пра-
ці, який складається на підпри-

ємстві, в установі, організації. 
Однак у практиці підприємств 
та установ мають місце випадки, 
коли ці нормативні акти не відо-
бражають потреб відповідної ви-
робничої чи управлінської ланки 
[1, с. 93].

Стаття 141 КЗпП України [6] 
зобов’язує роботодавця правиль-
но організувати працю працівни-
ків. І перше, що випливає із цьо-
го обов’язку роботодавця, – це 
правильне визначення організа-
ційної структури підприємства, 
установи, організації, чисель-
ності працюючих та юридичної 
формалізації їх функціональних 
місць. Правовою формою лега-
лізації цих управлінських повно-
важень роботодавця є штатний 
розклад. Так, Державний класи-
фікатор управлінської докумен-
тації (ДК 010-98), затверджений 
наказом Держстандарту України 
від 31 грудня 1998 р. № 1024, 
передбачає штатний розклад 
як обов’язковий уніфікований 
управлінський документ. «Штат-
ний розклад державного органу, 
підприємства, установи являє 
собою, затверджений у встанов-
леному порядку і складений за 
певною формою, перелік струк-
турних підрозділів, назв і кіль-
кості посад як в цілому, так і по 
кожному окремому найменуван-
ню з конкретизацією посадових 
окладів. Призначення штатного 
розкладу полягає в тому, щоб, 
виходячи із загального обсягу 
діяльності організації, розподі-
лити її повноваження серед осо-
бового складу, встановити обсяг 
коштів на його утримання, ви-
значити взаємовідносини між 
працівниками і оклад кожного 
з них» [7, с. 113 – 114]. Однак 
ще ст. 94 Статуту про промис-
лову працю Російської Імперії 
[8] зобов’язувала управління 
підприємств вести іменний спи-
сок робітників, із зазначенням у 
ньому місця проживання і віку 
кожного з них, а також установи, 
яка видала вид на проживання. 

До іменного списку заносилися 
всі робітники, крім малолітніх, 
іменний список яких містився 
в особливій книзі, ведення якої 
було обов’язковим у силу вимог 
ст. 14 Правил про роботу мало-
літніх від 19 грудня 1884 р. [Цит. 
за 8, с. 84].

Визначення системи трудо-
вих функцій працівників, які 
вони здійснюють на конкретно-
му підприємстві, установі, ор-
ганізації є однією з необхідних 
умов належної організації праці 
та обґрунтованості вимог до пра-
цівника (наприклад, рівня його 
кваліфікації чи якості виконува-
ної роботи). Важливе значення 
для вирішення цієї проблеми має 
юридичне оформлення вимог до 
положень про структурні під-
розділи підприємств, установ, 
організацій, посадових інструк-
цій та інших локальних актів, 
присвячених організації роботи 
працівників. Згідно з ч. 2 ст. 64 
ГК України [9], функції, права та 
обов’язки структурних підрозді-
лів підприємства визначаються 
положеннями про них, які за-
тверджуються в порядку, визна-
ченому статутом підприємства 
або іншими установчими доку-
ментами. Положення і посадові 
інструкції мають значення не 
тільки для правового закріплен-
ня і регулювання завдань, функ-
цій, структури органу управлін-
ня, системи інформації, органі-
зації його роботи тощо. Вони ра-
зом із правилами внутрішнього 
трудового розпорядку, штатними 
розписами, схемами посадових 
окладів та іншими нормативни-
ми актами, мають на меті право-
ве закріплення засобів і методів, 
що забезпечують наукову орга-
нізацію управлінської праці. Це 
пояснюється тим, що управлін-
ська праця, як і будь-яка інша, 
допускає створення стійких ме-
тодів і прийомів роботи навіть в 
умовах динамічності і різнома-
нітності завдань, що вирішують 
працівники апарату управління 
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[10, с. 21]. Крім того, набула по-
ширення розробка інструкцій і 
настанов, що видаються з метою 
успішного виконання працівни-
ками своїх трудових функцій.

Положення про структурний 
підрозділ підприємства є право-
вим актом, що встановлює і за-
кріплює статус підрозділу. Але 
чим далі, тим більше статус 
структурних підрозділів під-
приємств, установ, організацій 
визначається чинним законодав-
ством. Так, відповідно до ч. 1 ст. 
15 Закону України «Про охорону 
праці» [11], на підприємствах з 
кількістю працюючих 50 і біль-
ше осіб роботодавець створює 
службу охорони праці, відповід-
но до типового положення, що 
затверджується спеціально упо-
вноваженим центральним орга-
ном виконавчої влади з питань 
нагляду за охороною праці. Саме 
тому функції, права та обов’язки 
таких універсальних структур-
них підрозділів підприємств, 
установ, організацій як кадрові, 
юридичні, бухгалтерські, канце-
лярські та деякі інші мають ви-
значатися актами законодавства, 
що сприятиме уніфікації право-
вого регулювання впорядкуван-
ня виробничої діяльності, більш 
чіткому правовому оформленню 
трудових функцій працівників 
[12, с. 366 – 367].

Важливим правовим актом ор-
ганізації трудової діяльності пра-
цівників є посадова інструкція. 
Посадова інструкція є докумен-
том, що визначає організаційно-
правовий статус працівника, 
його підпорядкованість, кон-
кретні права, обов’язки й відпо-
відальність за невиконання своїх 
посадових обов’язків. Найбільш 
важливою складовою посадової 
інструкції є посадові обов’язки, 
які розкривають зміст робіт (від-
носно самостійна ділянка робо-
ти відповідно до положення про 
підрозділ, перелік видів робіт), 
які виконує працівник.

Посадові інструкції можуть 

бути різноманітними за змістом. 
В цілому, їх структура має розді-
ли, в яких наводяться:

1) загальні положення, що ви-
значають мету роботи;

2) функції, тобто опис вико-
нуваної виробничої (управлін-
ської) діяльності;

3) обов’язки і права, тобто на-
станови, за якими може і пови-
нен діяти працівник;

4) зв’язки щодо посади, які 
регулюють його ділові контакти;

5) критерії оцінки роботи і 
ступінь відповідальності [13, с. 
98].

На наш погляд, зважаючи на 
значення посадових інструкцій 
та інших локальних актів, при-
свячених організації роботи пра-
цівників, основні вимоги до їх 
юридичного оформлення мають 
міститись в нормах централізова-
ного законодавства, наприклад, у 
Порядку розроблення та затвер-
дження посадових інструкцій 
працівників підприємств, уста-
нов, організацій, який має за-
тверджуватися Міністерством 
соціальної політики України, 
що, до речі, повністю відповідає 
компетенції цього міністерства.

Означені вище правові акти 
мають важливе практичне зна-
чення. Так, процедура адаптації 
працівника до його нової робо-
ти ґрунтується на безумовному 
розумінні ним завдань, функцій, 
повноважень та обов’язків під-
розділу, де він буде працювати, 
кореспонденції обов’язків і по-
вноважень підрозділу і праців-
ника. Саме тут яскраво виявля-
ється організаційне та юридичне 
значення положень про відділи, 
інструкцій або інших актів, які 
визначають порядок спільної ді-
яльності працівників чи окремо-
го працівника.

Розглядаючи правові питан-
ня господарської влади робото-
давця, не можна не торкнутися 
питання про юридичну форму її 
вираження. Прийняття робото-
давцем локальних нормативних 

актів, тобто реалізація ним нор-
мативних повноважень, визнано 
юридичною наукою. Однак мало 
дослідженими залишаються пра-
вові форми реалізації директив-
них повноважень. У науці тру-
дового права мало приділялось 
уваги дослідженням правової 
природи таких правових актів 
як накази, розпорядження, дору-
чення, вказівки тощо. У ч. 1 ст. 
21 проекту ТК України [3] «За-
стосування нормативних актів 
роботодавця» закріплюється, що 
роботодавець має право затвер-
джувати нормативні акти у сфері 
праці шляхом видання наказів 
або ухвалення інших рішень. 
Але в цьому випадку йдеться про 
акти, які містять норми права 
(положення, інструкції, поряд-
ки), юридична сила яким нада-
ється наказом, розпорядженням 
чи аналогічним актом.

Про наказ, як акт організації 
праці, можна говорити, напри-
клад, у випадку, передбачено-
му ч. 3 ст. 24 КЗпП України [6]. 
Укладення трудового договору 
оформлюється наказом чи роз-
порядженням роботодавця про 
зарахування працівника на ро-
боту. Однак, окрім письмового 
оформлення укладеного трудо-
вого договору, значення цього 
наказу полягає й у іншому, а саме 
в тому, що відповідні структурні 
підрозділи (їх службові особи) 
зобов’язуються уповноваженим 
органом чинити певні дії, зо-
крема, з включення працівника 
до складу трудового колективу, 
здійснення обліку виконаної ним 
роботи, її оплати тощо.

Вище зазначалося, що повно-
важення роботодавця-юридичної 
особи реалізуються через органи 
управління, зокрема, керівника 
та його адміністрацію. Чима-
ла кількість працівників під-
приємств, установ, організацій 
зайняті здійсненням виключ-
но організаційно-розпорядчих 
функцій та отримали узагальню-
ючу назву «керівники». Залежно 
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від місця в управлінській ієрархії 
та ступеню близькості управлін-
ця до безпосередніх виконавців 
управлінської волі, керівники 
підрозділяються на прямих та 
безпосередніх. Прямим керівни-
ком для працівників є керівник, 
якому вони підпорядковані в 
силу особливостей організацій-
ної структури чи виконуваних 
функцій, хоча б і тимчасово. 
Найближчий до підлеглого пря-
мий керівник є його безпосеред-
нім керівником. Прямі керівники 
можуть видавати накази, давати 
розпорядження, доручення чи 
вказівки, які є обов’язковими 
для виконання підлеглими, але 
тільки в межах, визначених для 
них, повноважень.

Накази, розпорядження, до-
ручення і вказівки роботодавця 
щодо організації праці є фор-
мою реалізації його повнова-
жень (безпосередньо або через 
уповноважених осіб), згідно з 
якими він визначає мету і пред-
мет завдання, строк їх вико-
нання та відповідальну особу 
(осіб), якій (яким) їх належить 
виконати. Наказ – письмовий 
(як виключення, передбачене 
законодавством, – усний) розпо-
рядчий акт, що видається керів-
ником підприємства, установи, 
організації на правах єдинона-
чальності (в окремих випадках 
уповноваженими керівниками 
нижчого рівня) і в межах своєї 
компетенції, що є обов’язковим 
для виконання підлеглими. Роз-
порядження, доручення і вка-
зівки – це письмові чи усні роз-
порядчі акти керівників різних 
рівнів, переважно пов’язані із за-
безпеченням виконання наказів. 
Накази, розпорядження, дору-
чення і вказівки повинні бути за-
конними, зрозумілими і викону-
ватися беззаперечно, точно та у 
визначений строк, з доведенням 
інформації про виконання керів-
нику, що їх видав. Усі зазначені 
акти доводяться до працівника, 
як правило, через його безпосе-

реднього керівника. Скасувати 
їх має право керівник, який ви-
дав, або керівник вищого рівня. 
У разі одержання наказу, розпо-
рядження, доручення чи вказів-
ки від прямого керівника вищого 
рівня, працівник зобов’язаний 
виконати його та повідомити про 
це свого безпосереднього керів-
ника.

Подібний підхід до юридич-
ного закріплення правового ста-
тусу керівників та форми і змісту 
актів управління знайшов закрі-
плення у Дисциплінарному ста-
туті митної служби України [14]. 
Однак вважаємо, що положення 
ч. 2 ст. 270 проекту ТК України 
[3] не повною мірою окресли-
ли управлінські повноваження 
роботодавця та правові форми 
їх реалізації, а тому потребують 
суттєвого вдосконалення.

Висновки. З урахуванням ви-
кладеного вище, пропонується 
доповнити главу 2 Книги першої 
проекту ТК України нормами та-
кого змісту:

«Стаття . Правові акти з орга-
нізації праці

1. Правові акти з організації 
праці (плани виробничої діяль-
ності, положення про структурні 
підрозділи, посадові інструкції, 
штатний розпис тощо) підпри-
ємства, установи, організації 
розробляються і затверджуються 
в порядку, визначеному статутом 
підприємства або іншими уста-
новчими документами.

2. Тарифно-кваліфікаційні 
довідники, довідники кваліфі-
каційних характеристик затвер-
джуються центральним органом 
виконавчої влади у сфері праці 
за погодженням із відповідними 
галузевими органами управлін-
ня.

3. Накази, розпорядження, 
доручення і вказівки роботодав-
ця щодо організації праці є фор-
мою реалізації його повноважень 
(безпосередньо або через упо-
вноважених осіб), згідно з яки-
ми він визначає мету і предмет 

завдання, строк їх виконання та 
відповідальну особу (осіб), якій 
(яким) їх належить виконати.

4. Наказ – письмовий (як ви-
ключення, передбачене законо-
давством, – усний) розпорядчий 
акт, що видається керівником 
підприємства, установи, органі-
зації на правах єдиноначальнос-
ті (в окремих випадках уповно-
важеними керівниками нижчого 
рівня) і в межах своєї компетен-
ції, що є обов’язковим для вико-
нання підлеглими.

5. Розпорядження, доручення 
і вказівки – це письмові чи усні 
розпорядчі акти керівників різ-
них рівнів, переважно пов’язані 
із забезпеченням виконання на-
казів.

6. Накази, розпорядження, до-
ручення і вказівки повинні бути 
законними, зрозумілими і вико-
нуватися беззаперечно, точно та 
у визначений строк, з доведен-
ням інформації про виконання 
керівнику, що їх видав.»
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Зобов’язання відшкодування шкоди, завданої жит-
тю або здоров’ю військовослужбовців, як і будь-яке ци-
вільне зобов’язання, складається з наступних елементів: 
суб’єктів, об’єкту та змісту. Але ці елементи набувають 
своєї специфіки з урахуванням особливостей правового ста-
тусу військовослужбовців. Особливе значення при цьому на-
буває специфіка суб’єктного складу відносин, які виникають 
з приводу заподяіння шкоди життю або здоров’ю військо-
вослужбовця, тому це питання потребує детального дослі-
дження.

В
правовідношення, в якому одна 
сторона (боржник) зобов’язана 
вчинити на користь другої сто-
рони (кредитора) певну дію (пе-
редати майно, виконати роботу, 
надати послугу, сплатити гроші 
тощо) або утриматися від пев-
ної дії, а кредитор має право ви-
магати від боржника виконання 
його обов’язку. Отже, суб'єктами 
зобов'язання відшкодування шко-
ди, завданої життю або здоров'ю 
військовослужбовця, виступають 
кредитор (військовослужбовець 
або члени його сім'ї, утриманці) 
та боржник (особа, що зобовяза-
на відшкодувати шкоду). 

Визначення поняття «військо-

вослужбовець» дається в Законі 
України «Про загальний військо-
вий обов’язок і військову служ-
бу» від 25 березня 1992 року, від-
повідно до якого військовослуж-
бовцями є особи, які проходять 
військову службу. Як зазначав 
Л. М. Добровольський, правове 
становище військовослужбовців 
у державі в деяких відносинах 
є відмінним від правового ста-
новища інших громадян. На це 
становище військовослужбовців 
впливає особлива природа вій-
ськової служби. Визначальним 
моментом в цьому відношенні є: 
по-перше, особливий публічно-
правовий характер армії як ор-
ганізації, призначеної для озбро-
єної боротьби; по-друге, осо-
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SUMMARY
In the article features of subject structure of the obligations which arise owing 

to infliction of harm to life and health of the military personnel are investigated. 
Debtors and creditors of this obligation are defined, their specifics is analysed.
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В статье исследуются особенности субъектного состава обязательств, 
которые возникают вследствие причинения вреда жизни и здоровью воен-
нослужащих. Определены должники и кредиторы данного обязательства, 
проанализирована их специфика.

Ключевые слова: военнослужащий, возмещение вреда, жизнь, здоровье, 
субъекты.

ідповідно до ст. 509 ЦК 
України, зобов’язанням є 


