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АНОТАЦІЯ

Пташинська А.О. Правове регулювання вимоги до працівників за законодавством України. – Кваліфікаційна наукова праця на правах рукопису. 
Дисертація на здобуття ступеня доктора філософії за спеціальністю 081–Право. Національний університет «Одеська юридична академія», Одеса, 2021.

Дисертація є одним із перших у вітчизняній науці трудового права спеціальним комплексним дослідженням теоретичних та практичних проблем правової регламентації вимог до працівників за законодавством України. 

З’ясовано, що нормативну основу вимог до працівників становлять численні нормативно-правові акти в цій сфері. Різними нормативно-правовими і нормативно-технічними актами передбачені професійно-кваліфікаційні та інші вимоги до працівників, окремі положення про встановлення відповідності працівника зазначеним вимогам та наслідки виявленої невідповідності працівника цим вимогам. Водночас у чинному КЗпП України не закріплені спеціальні норми про вимоги до працівників. Через відсутність належного правового регулювання залишаються не визначеними питання про поняття та види вимог до працівників, порядок їх встановлення і визначення відповідності працівника тим чи іншим вимогам, правові наслідки виявленої невідповідності працівника встановленим вимогам та ін. 

У дисертації визначається поняття вимог до працівників на підставі аналізу спеціальної літератури, чинного законодавства України, проекту Трудового кодексу України. Вимоги до працівників є насамперед системою норм, правил, встановлення відповідності яким є необхідним для прийняття особи на роботу та її виконання. 

Вимоги до працівників як трудоправову категорію доцільно розглядати як передбачені визначеними законом способами конкретні обставини, стани, умови, встановлення відповідності яким є необхідним для прийняття особи на роботу (конкретну посаду) та її виконання. 

Визначення відповідності працівників установленим вимогам слід визнавати одним із етапів процедури укладення трудового договору (у передбачених законом випадках – контракту) зі здійсненням усіх правових дій і вжиттям заходів, передбачених законодавством, без яких особа не може бути прийнята на роботу в якості працівника. 

Встановлення відповідності працівника передбаченим вимогам є також складовою процедури професійного добору працівників роботодавцем. Право роботодавця на добір працівників уперше закріплене у ст. 23 проекту Трудового кодексу України як одне з основних прав роботодавця, регламентації здійснення якого присвячено окрему статтю 25 проекту Трудового кодексу України.  

На підставі аналізу актів чинного законодавства, проекту Трудового кодексу України визначено систему вимог до працівників, що включає: вимоги до кваліфікації та професійної компетентності працівників (професійно-кваліфікаційні вимоги), вимоги до віку, стану здоров’я, фізичного та психічного стану, наявності громадянства України, права голосу, проживання певного часу на території України, володіння державною мовою відповідного рівня, застосування державної мови під час виконання службових обов’язків, володіння іноземною мовою, вимоги до дієздатності, відсутності судимості, вимоги до особистих і моральних якостей, професійної етики і доброчесності, вимоги щодо несумісності та інші вимоги.

Вимоги до кваліфікації та професійної компетентності (професійно-кваліфікаційні) вимоги до працівників включають вимоги до освітнього рівня, знань, умінь, компетенцій, мінімального стажу роботи, досвіду роботи на конкретній посаді або у відповідних галузях економіки та ін.

Окремими видами вимог доцільно визнавати вимоги до віку і стану здоров’я працівника, його особистих і моральних якостей, професійної етики і доброчесності. 

У дисертації виокремлено основні ознаки вимог до працівників, до яких віднесено такі: 1) встановлюються визначеними законом способами; 2) норми, що їх закріплюють, є імперативними, а самі вимоги – обов’язковими для застосування як при укладенні трудового договору (контракту), так і під час виконання трудових (службових) обов’язків; 3) вимоги до працівників встановлюються у вигляді конкретних обставин (вимоги до освітнього рівня, володіння державною мовою, тривалості проживання та ін.), станів (наявність громадянства, фізичного і психічного стану, який дозволяє здійснювати певну діяльність та ін.), умов (ліцензійні умови провадження освітньої діяльності та ін.); 4) встановлюються із додержанням визначених законодавчих меж; 5) відповідність працівника встановленим вимогам визначається у передбачених законодавством формах; 6) невідповідність працівника встановленим вимогам тягне за собою певні правові наслідки.

Визначено складові правового механізму забезпечення вимог до працівників, елементами якого є: нормативне закріплення вимог до працівників; визначення відповідності працівника встановленим вимогам; правові наслідки невідповідності працівника встановленим вимогам. 

Обґрунтовано необхідність відмежування вимог до працівників, передбачених законодавством, від суміжних правових категорій, зокрема, трудових (посадових, службових) обов’язків, закріплених у законодавстві, правилах внутрішнього трудового розпорядку, посадових інструкціях тощо. Це різні правові категорії, що відрізняються за цільовою та функціональною спрямованістю, змістом, правовими наслідками недотримання та порушення.

Здійснено класифікацію вимог до працівників за різними підставами. За змістовною ознакою виокремлено професійно-кваліфікаційні вимоги, вимоги до віку, стану здоров’я, наявності громадянства, володіння державною мовою, вимоги до особистих і моральних якостей працівників, інші вимоги до працівників. За суб’єктною ознакою запропоновано виділяти загальні, спеціальні та додаткові вимоги до працівників. За способом встановлення виокремлено вимоги до працівників, встановлені законодавством, і вимоги, встановлені установчими документами організації (закладу), локальними нормативно-правовими актами. 
Визначено такі законодавчі межі встановлення вимог до працівників: 1) встановлення вимог до працівників передбаченими законом способами; 2) обов’язкове дотримання принципу недопущення дискримінації у сфері праці; 3) чітке законодавче закріплення випадків і форм встановлення вимог до працівників роботодавцем; 4) закріплення переліку вимог до працівників, які можуть встановлюватися тільки законом; 5) заборона вимагати деякі відомості та документи, подання яких не передбачено законодавством, 6) дотримання законодавства про захист персональних даних працівника. 

Медичний огляд запропоновано визначити як обов’язковий контрольно-профілактичний захід, який проводиться відповідним закладом охорони здоров’я щодо працівників певних категорій згідно з чинним законодавством для визначення фактичного стану здоров’я, встановлення придатності особи до виконання окремих видів трудової діяльності (робіт, професій, служби), а також забезпечення динамічного спостереження за станом здоров'я працівників з метою профілактики захворювань, проведення відповідних оздоровчих заходів. 
З урахуванням законодавчого досвіду окремих зарубіжних країн обґрунтовано необхідність надання роботодавцю права потребувати, крім передбачених законодавством випадків, щоб претендент пройшов перевірку здоров’я, котра дозволила б переконатися в його придатності для виконання передбаченої роботи. Витрати, пов’язані з перевіркою стану здоров’я претендента, покриває роботодавець, за виключенням випадку, коли претендент під час укладення трудового договору повідомив роботодавцю заздалегідь недостовірну інформацію. 

Обґрунтовано необхідність доповнення ст. 169 КЗпП України, ст. 285 проекту Трудового кодексу України нормами про проведення обов’язкових попереднього або періодичного психіатричних оглядів, а також обов’язкових первинного і періодичного наркологічних оглядів, психофізіологічної перевірки. 

Сформульовано пропозиції про вдосконалення ст. 22 Кодексу законів про працю України, ст. 26 проекту Трудового кодексу України в частині регламентації вимог до працівників. Доведено необхідність доповнення чинного КЗпП України окремою статтею 24-1 «Вимоги до працівників», нормами якої варто закріпити поняття та перелік вимог до працівників, способи їх встановлення, правило про відповідність зазначених вимог чинному законодавству, способи (форми) і порядок визначення відповідності працівника встановленим вимогам, а також правові наслідки виявленої невідповідності. В останньому випадку відмову в прийнятті на роботу (зайнятті певної посади) слід визнавати обґрунтованою.

Роботодавець може відмовити особі, яка працевлаштовується, у прийнятті на роботу в таких випадках: 1) відсутність вакантних місць; 2) встановлення невідповідності працівника передбаченим вимогам при укладенні трудового договору (контракту); 3) наявність установлених законами обмежень та заборон при прийнятті на роботу (вимог щодо несумісності). 

Запропоновано закріпити поняття необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу у частині першій ст. 22 КЗпП України та викласти її в такій редакції: «Забороняється необґрунтована відмова у прийнятті на роботу, тобто відмова без будь-яких мотивів або з підстав, що не стосуються встановлених вимог до працівників, або з підстав, не передбачених законом». Відповідно доцільно викласти в запропонованій редакції друге речення частини першої ст. 28 «Відмова у прийнятті на роботу» проекту Трудового кодексу України.

З’ясовано, що у проекті Трудового кодексу України порівняно з чинним КЗпП України певною мірою усунуто прогалини в частині закріплення вимог до працівників. До законопроекту вперше включено окрему ст. 26 «Встановлення вимог до працівників», зміст якої потребує вдосконалення. В окремій частині цієї статті доцільно було б закріпити поняття та перелік вимог до працівників. Відповідно частину першу зазначеної статті вважати частиною другою, в якій передбачені способи встановлення вимог до працівників і окремі принципи, яких необхідно дотримуватися при їх встановленні. 

Обґрунтовано доцільність виключення з речення першого частини першої ст. 26 слова «із дотриманням вимог щодо недопущення дискримінації у сфері праці» і доповнити цю частину останнім окремим реченням такого змісту: «Вимоги до працівників встановлюються із дотриманням принципу недопущення дискримінації у сфері праці». Це буле означати поширення принципу недопущення дискримінації у сфері праці як на вимоги, встановлені законодавством, так і на вимоги, що будуть встановлюватися роботодавцем, установчими документами організації, іншими локальними нормативно-правовими актами. 
Частину третю ст. 26 проекту Трудового кодексу України запропоновано викласти в такій редакції: «Професійні стандарти та кваліфікаційні характеристики професій працівників, що визначають вимоги до кваліфікаційних і спеціальних знань працівників, їх завдання, обов’язки і спеціалізацію, розроблені та затверджені в установленому законодавством порядку, є обов’язковими для застосування». Варто також закріпити зазначене положення в частині восьмій ст. 96 КЗпП України. 
До проекту Трудового кодексу України, на відміну від чинного КЗпП України, включено окрему статтю 104 «Припинення трудових відносин у разі порушення правил укладання трудового договору». Оскільки правові категорії «правила укладання трудового договору» і «вимоги до працівників» не є тотожними категоріями, видається доцільним доповнити назву ст. 104 законопроекту словами «і встановлених вимог до працівників» та її зміст окремою частиною щодо припинення трудового договору у разі порушення зазначених вимог. 

Ключові слова: працівники, вимоги до працівників, класифікація вимог до працівників, механізм правового забезпечення вимог до працівників, законодавство України, проект Трудового кодексу України. 

SUMMARY

Ptashinska A.O. Legal regulation of requirements for employees under the legislation of Ukraine. – Qualifying scientific work on the rights of the manuscript.

Thesis for the title of Doctor of Philosophy for specialty 081 – Law. National University "Odessa Law Academy", Odessa, 2021.

The dissertation is one of the first in the domestic science of labour law a special comprehensive study of theoretical and practical problems of legal regulation of requirements for employees under the laws of Ukraine.

It has been found that the regulatory framework for employee requirements is made up of numerous regulations in this area. Various normative-legal and normative-technical acts provide for professional-qualification and other requirements to employees, separate provisions on establishing compliance of the employee with the specified requirements and consequences of the revealed non-compliance of the employee with these requirements. At the same time, the current Labour Code of Ukraine) does not enshrine special rules on requirements for employees. Due to the lack of proper legal regulation, questions about the concepts and types of requirements for employees, the procedure for establishing and determining the employee's compliance with certain requirements, the legal consequences of the employee's non-compliance with the established requirements, etc. 

The dissertation defines the concept of requirements for employees on the basis of analysis of special literature, current legislation of Ukraine, the draft Labour Code of Ukraine. Requirements for employees are first of all a system of norms, rules, compliance with which is necessary for hiring a person and its implementation.

Requirements to employees as a labour law category should be considered as provided by law in the manner prescribed by specific circumstances, conditions, conditions, compliance with which is necessary for the employment of a person (specific position) and its implementation.

Determining the compliance of employees with the established requirements should be recognized as one of the stages of the procedure for concluding an employment contract (in cases provided by law – a contract) with the implementation of all legal actions and measures provided by law, without which a person cannot be hired as an employee.

Establishing the employee's compliance with the requirements is also part of the procedure for professional selection of employees by the employer. The right of the employer to select employees is first enshrined in Art. 23 of the draft Labour Code of Ukraine as one of the basic rights of the employer, the implementation of which is devoted to a separate article 25 of the draft Labour Code of Ukraine.

Based on the analysis of current legislation, the draft Labour Code of Ukraine defines a system of requirements for employees, including: requirements for qualification and professional competence of employees (professional qualification requirements), requirements for age, health, physical and mental condition, citizenship Ukraine, voting rights, residence for a certain period of time on the territory of Ukraine, proficiency in the state language, use of the state language in the performance of official duties, proficiency in a foreign language, requirements for legal capacity, no criminal record, requirements for personal and moral qualities, professional ethics and integrity, incompatibility requirements and other requirements.

Requirements for qualification and professional competence (professional qualification) requirements for employees include requirements for educational level, knowledge, skills, competencies, minimum work experience, work experience in a particular position or in relevant sectors of the economy, etc. 

Certain types of requirements should be recognized as requirements for the age and state of health of the employee, his personal and moral qualities, professional ethics and integrity.

The dissertation highlights the main features of the requirements for employees, which include the following: 1) they are established by law; 2) the norms that enshrine them are imperative, and the requirements themselves are mandatory for application both at the conclusion of an employment agreement (contract) and during the performance of labour (official) duties; 3) requirements for employees are set in the form of specific circumstances (requirements for educational level, knowledge of the state language, length of residence, etc.), conditions (citizenship, physical and mental condition that allows certain activities, etc.), conditions (license) conditions for conducting educational activities, etc.); 4) are established in compliance with certain legal limits; 5) compliance of the employee with the established requirements is determined in the forms provided by the legislation; 6) non-compliance of the employee with the established requirements entails certain legal consequences.

The components of the legal mechanism for ensuring requirements for employees are identified, the elements of which are: normative consolidation of requirements for employees; determining the employee's compliance with the established requirements; legal consequences of non-compliance of the employee with the established requirements.

The necessity to separate the requirements for employees provided by law from related legal categories, in particular, labour (official, service) responsibilities enshrined in law, internal labour regulations, job descriptions, etc. These are different legal categories that differ in purpose and functional orientation, content, legal consequences of non-compliance and violation.

Classification of requirements to employees on various bases is carried out. Professional qualification requirements, requirements for age, state of health, citizenship, knowledge of the state language, requirements for personal and moral qualities of employees, and other requirements for employees are distinguished on the basis of content. It is proposed to distinguish general, special and additional requirements for employees on a subjective basis. According to the method of establishment, the requirements to employees established by the legislation and the requirements established by the constituent documents of the organization (institution), local normative legal acts are distinguished.

The following legislative limits for establishing requirements for employees have been determined: 1) establishing requirements for employees in the ways provided by law; 2) mandatory observance of the principle of non-discrimination in the field of labour; 3) clear legislative consolidation of cases and forms of establishing requirements for employees by the employer; 4) consolidation of the list of requirements to employees which can be established only by the law; 5) prohibition to require certain information and documents, the submission of which is not provided by law; 6) compliance with the legislation on the protection of personal data of the employee.

It is proposed to define medical examination as a mandatory control and preventive measure carried out by the relevant health care institution for certain categories of employees in accordance with applicable law to determine the actual state of health, establish a person's suitability to perform certain types of work (works, professions, services), as well as providing dynamic monitoring of the health of employees in order to prevent disease, appropriate health measures.

Taking into account the legislative experience of some foreign countries, it is justified to give the employer the right to require, except in cases provided by law, that the applicant undergo a health check, which would verify his suitability to perform the intended work. The costs related to the examination of the applicant's health are covered by the employer, unless the applicant provided the employer with inaccurate information at the time of concluding the employment contract.

The necessity of addition of Art. 169 of the Labour Code of Ukraine, Art. 285 drafts of the Labour Code of Ukraine normalize the conduct of preliminary or periodic psychiatric examinations, as well as support primary and periodic narcological examinations, psychophysiological examination.

Proposals for improving Art. 22 of the Labour Code of Ukraine, Art. 26 of the draft Labour Code of Ukraine in terms of regulation of requirements for employees. The necessity of supplementing the current Labour Code of Ukraine with a separate Article 24-1 "Requirements for employees", the rules of which should establish the concept and list of requirements for employees, methods of their establishment, the rule of compliance with current legislation, methods (forms) and procedure for determining employee compliance requirements, as well as the legal consequences of the identified non-compliance. In the latter case, the refusal to hire (occupy a certain position) should be considered justified.

The employer may refuse to hire a person in the following cases: 1) lack of vacancies; 2) establishment of non-compliance of the employee with the stipulated requirements at the conclusion of the employment agreement (contract); 3) the existence of statutory restrictions and prohibitions on employment (incompatibility requirements).

It is proposed to consolidate the concept of unreasonable refusal to hire in part one of Art. 22 of the Labour Code of Ukraine and state it as follows: "Unreasonable refusal to hire, that is refusal without any motives or on grounds that do not relate to the established requirements for employees, or on grounds not provided by law." Accordingly, it is advisable to set out in the proposed version of the second sentence of the first article. 28 "Refusal to hire" the draft Labour Code of Ukraine.

The expediency of exclusion from the sentence of the first part of the article 26 the words "in compliance with the requirements for non-discrimination in the field of labour" and supplement this part with the last separate sentence of the following content: "Requirements for employees are established in compliance with the principle of non-discrimination in the field of labour" are suggested. This would mean extending the principle of non-discrimination in the field of labour both to the requirements established by law and to the requirements to be established by the employer, the constituent documents of the organization, and other local regulations.

Part three of Art. 26 of the draft Labour Code of Ukraine is proposed to be worded as follows: "Professional standards and qualification characteristics of employees' professions, which determine the requirements for qualification and special knowledge of employees, their tasks, responsibilities and specialization, developed and approved in the manner prescribed by law, are mandatory." It is also necessary to enshrine this provision in part eight of Art. 96 of the Labour Code of Ukraine.

The draft Labour Code of Ukraine, in contrast to the current Labour Code of Ukraine, includes a separate article 104 "Termination of employment in case of violation of the rules of concluding an employment contract." Since the legal categories "rules for concluding an employment contract" and "requirements for employees" are not identical categories, it seems appropriate to supplement the title of Art. 104 of the bill with the words "and established requirements for employees" and its content in a separate part on the termination of the employment contract in case of violation of these requirements.

Keywords: employees, requirements to employees, classification of requirements to employees, the mechanism of legal support of requirements to employees, the legislation of Ukraine, draft Labour Code of Ukraine.
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ВСТУП

Обґрунтування вибору теми дослідження. Вимоги до працівників є тією трудоправовою категорією, яка до теперішнього часу вирізняється відсутністю системного правового регулювання та ґрунтовного наукового дослідження. Водночас у належному правовому регулюванні вимог до працівників зацікавлені як працівники, так і роботодавці. Працівники прагнуть отримати роботу, яка б задовольняла їх і в професійному, і в матеріальному аспектах, а роботодавцям потрібні кваліфіковані фахівці для вирішення кадрових питань і виконання виробничих (службових) функцій і завдань. 
У чинному Кодексі законів про працю України (далі – КЗпП України) [23] відсутні спеціальні норми про вимоги до працівників. Уперше такі норми включено до проекту Трудового кодексу України (далі – проект ТК України) [138], які закріплені у ст. 26 «Встановлення вимог до працівників». Водночас у цій статті розробники законопроекту акцентували увагу тільки на способах встановлення вимог до працівників, залишивши поза увагою перелік таких вимог, форми і способи встановлення відповідності працівника передбаченим вимогам, правові наслідки невідповідності працівника зазначеним вимогам і т. ін. У зв’язку з цим перед наукою трудового права стоїть завдання розробити ефективний галузевий механізм забезпечення вимог до працівників та сформулювати конкретні пропозиції щодо його законодавчого закріплення як у проекті ТК України, так і у чинному КЗпП України. 
Окремі питання правового регулювання вимог до працівників досліджуються в наукових працях таких вітчизняних і зарубіжних науковців, як Н.Б. Болотіна, Г.С. Гончарова, М.І. Іншин, І.Я. Кисельов, Н.М. Лукашева, А.М. Лушніков, М.В. Лушнікова, М.І. Наньєва, К.М. Плєсньов, Д.М. Сіроха, І.І. Теслікова, Г.І. Чанишева, А.М. Юшко, О.М. Ярошенко та ін. 
На дисертаційному рівні проблематика вимог до працівників залишається недостатньо дослідженою. Обраній темі присвячено лише одну кандидатську дисертацію Н.М. Лукашевої «Вимоги до працівників за трудовим правом України» (2007) [42], в якій розглядається досить широке коло питань цієї проблематики. Втім, окремі питання, які досліджуються в дисертації, носять постановочний характер і не отримали ґрунтовного висвітлення та вирішення. 
Вимоги до стану здоров’я працівника досліджуються в кандидатській дисертації І.І. Теслікової «Стан здоров’я працівника як підстава розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця» (2019) [161]. 

Питання невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі як підстава розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця аналізуються в кандидатській дисертації К.М. Плєсньова (2014) [61].

Серед наукових праць вітчизняних учених, у яких досліджується процедура укладення трудового договору, питання про вимоги до працівників розглядаються тільки в роботі М.І. Наньєвої «Укладення трудового договору за законодавством України та окремих зарубіжних країн» [52]. Проте авторка аналізує вимоги до працівників лише при укладенні трудового договору, що логічно пов’язане з темою дослідження, і залишає без уваги вимоги до працівників під час функціонування трудових правовідносин. Крім того, розглядаючи питання вимог до працівників при укладенні трудового договору, М.І. Наньєва в основному акцентує увагу на необхідності їх належного законодавчого врегулювання, не розкриваючи сутності цієї правової категорії. 
Отже, у сучасній науці трудового права бракує спеціального комплексного дослідження системи вимог до працівників, виконаного на підґрунті оновленого законодавства України, проекту Трудового кодексу України з урахуванням позитивного зарубіжного законодавчого досвіду. 

Таким чином, актуальність теми дисертаційного дослідження зумовлена необхідністю розвитку науки трудового права щодо вимог до працівників, вдосконалення чинного законодавства України і правозастосовної практики у зазначеній сфері.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами, грантами. Теоретичні та практичні питання теми дисертації досліджувалися у межах виконання плану науково-дослідної роботи кафедри трудового права та права соціального забезпечення «Функціонування трудового права та права соціального забезпечення в умовах інтеграційного розвитку України» на 2016-2020 роки як складової плану науково-дослідної роботи Національного університету «Одеська юридична академія» «Стратегія інтеграційного розвитку України: правовий та культурний вимір» (державний реєстраційний номер 0116U001842).

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційного дослідження є визначення і характеристика вимог до працівників як трудоправової категорії за чинним законодавством України, проектом Трудового кодексу України, а також внесення пропозицій щодо їх вдосконалення в частині закріплення зазначених вимог. 

Для досягнення поставленої мети в дисертації вирішувалися такі завдання:
визначити систему вимог до працівників за чинним законодавством України, проектом Трудового кодексу України;
охарактеризувати нормативну основу вимог до працівників за законодавством України; 
визначити поняття та ознаки вимог до працівників;
здійснити класифікацію вимог до працівників;
з’ясувати законодавчі межі встановлення вимог до працівників;

розглянути правовий механізм забезпечення окремих видів вимог до працівників;

визначити правові наслідки невідповідності працівника встановленим вимогам;

сформулювати теоретично обґрунтовані пропозиції про вдосконалення актів чинного трудового законодавства, проекту Трудового кодексу України в частині правового забезпечення вимог до працівників.
Об’єктом дослідження є трудові правовідносини, в рамках яких здійснюється встановлення відповідності працівника передбаченим вимогам.

Предметом дослідження є правове регулювання вимог до працівників за законодавством України. 

Методи дослідження. Методологічною основою дисертаційної роботи є загальнонаукові та спеціальні методи наукового пізнання, обрані з урахуванням мети, завдань, об’єкта і предмета дослідження. Формально-логічний метод застосовувався для визначення понять «вимоги до працівників», «правовий механізм забезпечення вимог до працівників» (підрозділ 1.2), «медичний огляд» (підрозділ 2.3), «особисті та моральні якості працівників» (підрозділ 2.4) та ін. За допомогою системно-структурного методу розглянуто нормативне закріплення вимог до працівників (підрозділ 1.1), визначено систему вимог до працівників та здійснено їх класифікацію (підрозділ 1.2). Застосування системно-структурного методу дозволило охарактеризувати правовий механізм забезпечення окремих видів вимог до працівників (підрозділи 2.1, 2.2, 2.3, 2.4, 2.5), визначити та охарактеризувати правові наслідки невідповідності працівника встановленим вимогам (розділ 3). Порівняльно-правовий метод використовувався для порівняння доктринальних положень, актів законодавства та правозастосовної практики в Україні та окремих зарубіжних країнах щодо встановлення вимог до працівників (розділи 1, 2, 3). За допомогою методу теоретико-правового моделювання сформульовано пропозиції про вдосконалення актів чинного трудового законодавства України, проекту ТК України в частині встановлення вимог до працівників з урахуванням позитивного законодавчого досвіду зарубіжних країн (розділи 1, 2, 3).

Доктринальну базу дослідження складають наукові праці українських та зарубіжних учених у галузі теорії права, конституційного, трудового права, інших галузей системи права України.

Емпіричною базою дослідження є рішення Конституційного Суду України, матеріали судової практики та статистичні дані за 2015-2020 роки.

Наукова новизна одержаних результатів. Дисертація є одним із перших у вітчизняній науці трудового права спеціальним комплексним дослідженням теоретичних та практичних проблем правової регламентації вимог до працівників за законодавством України. 

У дисертаційній роботі обґрунтовано низку понять, уточнено положення статей, сформульовано теоретичні положення, що мають наукову новизну, зокрема:

вперше:

визначено систему вимог до працівників за чинним законодавством України, проектом Трудового кодексу України, що включає вимоги до кваліфікації та професійної компетентності працівників (професійно-кваліфікаційні вимоги), вимоги до віку, стану здоров’я, фізичного та психічного стану, наявності громадянства України, права голосу, проживання певного часу на території України, володіння державною мовою відповідного рівня, застосування державної мови під час виконання службових обов’язків, володіння іноземною мовою, вимоги до дієздатності, відсутності судимості, вимоги до особистих і моральних якостей, професійної етики і доброчесності, вимоги щодо несумісності та інші вимоги; 
з’ясовано і розглянуто основні ознаки вимог до працівників за законодавством України на підставі аналізу спеціальної літератури, актів чинного законодавства України, проекту ТК України;

визначено складові правового механізму забезпечення вимог до працівників, елементами якого є: нормативне закріплення вимог до працівників; визначення відповідності працівника встановленим вимогам; правові наслідки невідповідності працівника встановленим вимогам; 

обґрунтовано висновок про необхідність відмежування вимог до працівників, передбачених законодавством, від їх обов’язків, закріплених у законодавстві, правилах внутрішнього трудового розпорядку, посадових інструкціях тощо, оскільки в деяких випадках зазначені вимоги є дублюванням основних обов’язків працівників (наприклад, забезпечення результативності та якості своєї роботи);

з’ясовано і охарактеризовано законодавчі межі встановлення вимог до працівників з метою забезпечення прав, свобод та законних інтересів працівників;

визначено і розглянуто способи (форми) визначення відповідності працівника встановленим вимогам як при укладенні трудового договору (контракту), так і під час його функціонування;
сформульовано теоретично обґрунтовані пропозиції щодо закріплення правового механізму забезпечення вимог до працівників в актах чинного трудового законодавства України, проекті ТК України; 

вдосконалено: 
визначення поняття вимог до працівників (Н.М. Лукашева) у частині зазначення про способи їх встановлення, форми визначення відповідності працівника встановленим вимогам; 
положення про перелік вимог до педагогічних працівників у частині другій ст. 58 Закону України «Про освіту» і науково-педагогічних працівників у частині першій ст. 53 Закону України «Про вищу освіту» в частині доповнення їх вимогами про високі моральні якості, вимогами до фізичного і психічного стану, освіти та кваліфікації зазначених працівників;

висновки про правові наслідки встановлення невідповідності працівника визначеним вимогам не тільки при прийнятті на роботу, а й під час дії трудового договору (контракту);

дістало подальшого розвитку: 
наукове положення про класифікацію вимог до працівників за законодавством України в частині пропозиції здійснення її за такими критеріями, як змістовна ознака, суб’єктна ознака, спосіб встановлення, правові наслідки виявленої невідповідності; 
наукове положення про співвідношення правових категорій «вимоги до працівників» і «допуск до роботи» з точки зору розгляду наявності допуску працівників до окремих видів робіт як однієї з вимог до працівників, передбачених законодавством; 
теза про заборону дискримінації при встановленні вимог до працівників в частині встановлення їх не тільки законодавством, а й установчими документами організації (закладу), іншими локальними нормативно-правовими актами; 

науковий висновок про співвідношення правових категорій «правила укладення трудового договору» і «визначення відповідності працівника встановленим вимогам» в частині з’ясування спільних і відмінних рис та обґрунтування доцільності доповнення назви ст. 104 проекту Трудового кодексу України «Припинення трудових відносин у разі порушення правил укладання трудового договору» словами «і встановлених вимог до працівників» та її змісту відповідними нормами. 
Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що висновки та пропозиції, сформульовані в дисертації, можуть бути використані у:

науково-дослідній діяльності – для подальшого дослідження проблем правового регулювання вимог до працівників за законодавством України;

правотворчій діяльності – для вдосконалення актів чинного трудового законодавства України, проекту ТК України в частині встановлення вимог до працівників з урахуванням позитивного законодавчого досвіду зарубіжних країн;

правозастосовній діяльності – при розв’язанні проблем встановлення вимог до працівників і відповідності працівників встановленим вимогам з точки зору правильного розуміння змісту правових норм, їх тлумачення;

навчальному процесі – при викладанні навчальних курсів «Трудове право України», «Трудові спори», «Захист трудових прав», підготовці робочих програм, підручників, навчальних посібників, методичних рекомендацій, тематики курсових робіт із зазначених дисциплін;

правовиховній діяльності – для формування правових знань усіх категорій населення про вимоги до працівників як при прийнятті на роботу, так і при функціонуванні трудових правовідносин, підвищення рівня правової культури працівників, роботодавців, їх представників.

Апробація результатів дослідження. Основні положення дисертації обговорювалися на засіданнях кафедри трудового права та права соціального забезпечення Національного університету «Одеська юридична академія». Результати дослідження оприлюднено у доповідях на таких науково-практичних конференціях: ІХ Міжнародній науково-практичній конференції «Правове забезпечення соціальної сфери» студентів, аспірантів і молодих учених (м. Одеса, 14 квітня 2018 року); Х Міжнародній науково-практичній конференції «Правове забезпечення соціальної сфери» студентів, аспірантів і молодих учених (м. Одеса, 19 квітня 2019 року); Міжнародній науково-практичної конференції «Правове життя сучасної України» (м. Одеса, 17 травня 2019 року); ІХ Міжнародній науково-практичній конференції «Проблеми реалізації прав громадян у сфері праці та соціального забезпечення», присвяченої 50-річчю створення кафедри трудового права Національного юридичного університету імені Ярослава Мудрого (м. Харків, 11 жовтня 2019 року); Міжнародній науково-практичній конференції «Правове життя сучасної України» (м. Одеса, 15 травня 2020 року).

Публікації. Основні теоретичні положення і висновки, сформульовані у дисертаційному дослідженні, викладено у 9 публікаціях, у тому числі двох наукових статтях, опублікованих у фахових виданнях, перелік яких затверджений МОН України, одній науковій статті, опублікованій у зарубіжному періодичному виданні юридичного напряму, а також у шістьох тезах доповідей на міжнародних науково-практичних конференціях. 
Структура та обсяг дисертації. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, що містять 10 підрозділів, висновків, списку використаних джерел (196 найменувань) та додатку. Загальний обсяг дисертації становить 206 сторінок, з яких основний зміст – 181 сторінка. 
РОЗДІЛ 1
ВИМОГИ ДО ПРАЦІВНИКІВ ЯК КАТЕГОРІЯ ТРУДОВОГО ПРАВА

1.1. Нормативне закріплення вимог до працівників
Чинним законодавством України передбачені різні вимоги до працівників як при укладенні трудового договору, так і під час існування трудових правовідносин. Проте у КЗпП України відсутні спеціальні норми про встановлення вимог до працівників. Тільки в декількох статтях Кодексу закріплені норми про вимоги до працівників, найбільш загальною з яких є норма, що міститься в частині третій ст. 22, відповідно до якої вимоги щодо віку, рівня освіти, стану здоров'я працівника можуть встановлюватись законодавством України. 

Зазначена норма закріплена в ст. 22 Кодексу, яка фактично забороняє дискримінацію у сфері праці. Проте про прямий зв’язок між вимогами до працівників і недопущенням дискримінації у сфері праці у ст. 22 КЗпП України не йдеться. Зі змісту частини третьої ст. 22 можна дійти висновку, що законодавець лише намагався закріпити, по-перше, загальне правило про можливість встановлення вимог до працівників, по-друге, передбачив тільки три вимоги – щодо віку, рівня освіти і стану здоров‘я працівника, по-третє, визначив спосіб встановлення зазначених вимог, а саме встановлення цих вимог законодавством. 

Пунктом другим частини першої ст. 40 КЗпП України власнику або уповноваженому ним органу надане право розірвати трудовий договір за своєю ініціативою у випадку виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, які перешкоджають продовженню даної роботи, а так само в разі відмови у наданні допуску до державної таємниці або скасування допуску до державної таємниці, якщо виконання покладених на нього обов'язків вимагає доступу до державної таємниці.

Аналіз норми, закріпленої у пункті другому частини першої ст. 40 КЗпП України, свідчить про те, що законодавець передбачив вимоги до кваліфікації та стану здоров’я працівника і доступу до державної таємниці. Проте не визначив способи встановлення невідповідності працівника цим вимогам, що дає право власнику або уповноваженому ним органу розірвати трудовий договір з працівником за п.2 ст. 40 КЗпП України.

На думку М.І. Наньєвої, вимоги до працівників і допуск до роботи є різними правовими категоріями [52, с. 94]. З таким висновком ученої складно погодитися. У передбачених законодавством випадках виконання роботи працівником неможливе без наявності допуску, який також слід розглядати як вимогу до працівників. До речі, частиною четвертою ст. 26 проекту Трудового кодексу України [139] передбачається, що законодавством може встановлюватися вимога щодо допуску працівників до окремих видів робіт лише за наявності документа про присвоєння відповідної кваліфікації. Отже, розробники законопроекту також розглядають допуск до окремих видів робіт як вимогу, встановлену законодавством. 

Відповідно до частини восьмої ст. 96 КЗпП України вимоги до кваліфікаційних та спеціальних знань працівників, їх завдання, обов’язки та спеціалізація визначаються професійними стандартами або кваліфікаційними характеристиками професій працівників. У цьому випадку йдеться про конкретні вимоги до працівників і порядок їх визначення. 

Спеціальними законами передбачені й інші вимоги до працівників, крім зазначених у частині третій ст. 22 КЗпП України. Ці вимоги стосуються наявності громадянства, володіння державною мовою, а у передбачених законом випадках – іноземною мовою, регіональними мовами, стажу роботи, досвіду роботи на керівних посадах у відповідній сфері, наукового ступеня, вченого звання, наукових праць, дієздатності, фізичного і психічного стану, моральних якостей, відсутності судимості тощо. 

Законодавчих актів, якими встановлені ці вимоги, нараховується досить велика кількість. Серед них закони України «Про державну службу» [116], «Про службу в органах місцевого самоврядування» [91], «Про освіту» [103], «Про дошкільну освіту» [104], «Про вищу освіту» [106], «Про позашкільну освіту» [105], «Про професійну (професійно-технічну освіту» [102], Про наукову і науково-технічну діяльність» [100], «Про судоустрій і статус суддів» [118], «Про Вищу раду правосуддя» [117], «Про Службу безпеки України» [79], «Про Національну поліцію» [99], «Про прокуратуру» [114], «Про адвокатуру та адвокатську діяльність» [97], «Про банки і банківську діяльність» [92], «Про автомобільний транспорт» [89], Гірничий закон України [9], «Про органи та осіб, які здійснюють примусове виконання судових рішень і рішень інших органів» [101] та ін. 

Наприклад, статтею 58 Закону України «Про освіту» [103] встановлені вимоги до освіти та професійної кваліфікації педагогічного працівника закладу освіти. Відповідно до частини другої цієї статті на посади педагогічних працівників приймаються особи, фізичний і психічний стан яких дозволяє здійснювати педагогічну діяльність та які мають освітню та/або професійну кваліфікацію, що відповідає встановленим законодавством, зокрема професійним стандартом (за наявності), кваліфікаційним вимогам до відповідних посад педагогічних працівників. Окрему увагу слід звернути на ту обставину, що у частині другій зазначеної статті йдеться насамперед про фізичний і психічний стан осіб, які приймаються на посади педагогічних працівників, а потім вже про освітню та/або професійну кваліфікацію, що відповідає кваліфікаційним вимогам до певних посад педагогічних працівників.

Згідно з частиною другою ст. 42 Закону України «Про вищу освіту» [106] кандидат на посаду керівника закладу вищої освіти повинен володіти державною мовою відповідно до рівня, визначеного Національною комісією зі стандартів державної мови, мати вчене звання та науковий ступінь (для закладів вищої освіти мистецького спрямування - вчене звання та науковий ступінь або ступінь доктора мистецтва) і стаж роботи на посадах науково-педагогічних працівників не менш як 10 років. Кандидат на посаду керівника закладу державної чи комунальної форми власності має бути громадянином України.
Звертає на себе увагу різне найменування вимог до працівників у цих і зазначених вище законах, відсутність у чинному законодавстві загальних правил визначення відповідності осіб, які приймаються на роботу, встановленим вимогам. Якщо, наприклад, вимоги до віку або освітнього рівня підтверджуються відповідними документами, то вимоги до особистих, ділових та моральних якостей (високих моральних якостей) потребують спеціальних способів перевірки, які не передбачаються зазначеними вище законами. Це свідчить про необхідність закріплення у чинному КЗпП України загальних положень про вимоги до працівників, у тому числі законодавчих меж їх встановлення.

Вимоги до кваліфікаційних і спеціальних знань, про які зазначається у частині восьмій ст. 96 КЗпП України, визначаються професійними стандартами або кваліфікаційними характеристиками професій працівників.
Порядок розроблення та затвердження професійних стандартів визначається Кабінетом Міністрів України.

Порядок розроблення та затвердження кваліфікаційних характеристик визначається центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у сфері праці, трудових відносин та зайнятості населення. У цьому випадку ідеться про Міністерство соціальної політики України. 
Отже, професійні стандарти і кваліфікаційні характеристики затверджуються підзаконними нормативно-правовими актами, тобто постановами Кабінету Міністрів України і наказами Міністерства соціальної політики України. 
Постановою Кабінету Міністрів України від 30 грудня 2015 року №1187 (в редакції постанови Кабінету Міністрів України від 24 березня 2021 року №365) затверджено Ліцензійні умови провадження освітньої діяльності [125]. Пунктами 35-38 Ліцензійних умов установлені кадрові вимоги щодо започаткування та провадження освітньої діяльності за рівнем вищої освіти та освітніми програмами, що передбачають присвоєння професійної кваліфікації з професій, для яких запроваджено додаткове регулювання. 
Відповідно до п. 36 Ліцензійних умов здобувач ліцензії (ліцензіат) повинен забезпечити кожний освітній компонент освітньої програми на відповідному рівні вищої освіти науково-педагогічними (педагогічними) та/або науковими працівниками з урахуванням відповідності їх освітньої та/або професійної кваліфікації. Науково-педагогічні, педагогічні та наукові працівники, які забезпечують освітній процес, повинні мати не менше чотирьох досягнень у професійній діяльності за останні п’ять років, визначених у пункті 38 цих Ліцензійних умов.

У п. 38 Ліцензійних умов перераховані 20 досягнень за останні п’ять років, які стосуються наявності публікацій, виданого підручника чи навчального посібника, виданих навчально-методичних посібників/посібників для самостійної роботи, захисту дисертації на здобуття наукового ступеня, наукового керівництва (консультування) здобувача, який одержав документ про присудження наукового ступеня, участі в атестації наукових кадрів як офіційного опонента або члена постійної спеціалізованої вченої ради, або члена не менше трьох разових спеціалізованих вчених рад та ін. 
Під час визначення досягнень у професійній діяльності науково-педагогічного (наукового) працівника можуть зараховуватися досягнення за попередніми місцями роботи, п’ятирічний строк може продовжуватися на час перерви в роботі з об’єктивних причин (соціальна відпустка, академічна відпустка, призов/мобілізація на військову службу чи військова служба за контрактом, тривала непрацездатність тощо).

Вимога наявності досягнень у професійній діяльності не застосовується до науково-педагогічних (наукових) працівників із стажем науково-педагогічної роботи менше трьох років, працівників, що мають статус учасника бойових дій, а також до фахівців-практиків, які працюють на посадах науково-педагогічних (наукових) працівників на умовах сумісництва в обсязі 0,25 або менше, або 150 годин навчального навантаження на навчальний рік.

Норми про вимоги до працівників та способи їх визначення закріплюються також у локальних нормативно-правових актах. Наприклад, у п. 3.4 Положення про порядок обрання та прийняття на роботу науково-педагогічних працівників Національного університету «Києво-Могилянська академія» від 06.04.2021 [64] передбачено, що опис професійно-кваліфікаційних вимог до претендентів визначається деканом факультету з урахуванням пропозицій завідувача відповідної кафедри. Обов’язковою складовою професійно-кваліфікаційних вимог до претендентів має бути їх відповідність критеріям, визначеними чинними ліцензійними умовами провадження освітньої діяльності. 
Опис професійно-кваліфікаційних вимог розміщується на сайті Національного університету «Києво-Могилянська академія» разом з оголошенням про проведення конкурсу. В окремих 3 і 4 розділах Положення закріплені норми про прийом і розгляд документів на участь у конкурсі, проведення оцінки професійного рівня та відбір кандидатів. 
До проекту Трудового кодексу України [138] вперше включено окрему статтю 26 «Встановлення вимог до працівників». Утім, у змісті зазначеної статті передбачений далеко не повний перелік вимог до працівників. У частині першій ст. 26 ідеться про те, що вимоги до працівників встановлюються законодавством із дотриманням вимог щодо недопущення дискримінації у сфері праці. Такі вимоги можуть стосуватися, зокрема, наявності у працівника відповідної освіти, професійної підготовки, досвіду трудової діяльності, віку.

У цій статті не згадуються вимоги до стану здоров’я працівника, його кваліфікації та інші вимоги. Тобто перелік вимог, зазначений у частині першій ст. 26 законопроекту, є обмеженим і не враховує інші вимоги, встановлені законами України. 

Як видається, основну увагу розробники законопроекту приділили способам встановлення вимог до працівників. Новелою законопроекту є легалізація встановлення вимог до працівників роботодавцем, оскільки чинним КЗпП України таке право власника або уповноваженого ним органу не передбачене. Проте у ст. 26 законопроекту не закріплені межі встановлення роботодавцем вимог до працівників, необхідність їх відповідності чинному законодавству. 

Потрібно також враховувати, що чинними законами України закріплено можливість встановлення вимог до працівників установчими документами. Так, відповідно до абзацу другого частини третьої ст. 58 Закону України «Про фахову передвищу освіту» [107] установчими документами закладу фахової передвищої освіти можуть встановлюватися відповідно до законодавства додаткові вимоги до осіб, які можуть займати посади педагогічних працівників.
Отже, у ст. 26 проекту Трудового кодексу України необхідно зазначити про встановлення вимог до працівників трьома способами: 1) чинним законодавством; 2) установчими документами організації (закладу); 3) локальними нормативно-правовими актами.
Відповідно до частини другої ст. 26 проекту Трудового кодексу України обов’язковість наявності громадянства України та знання державної мови, як умова виконання роботи за певними посадами, може встановлюватися лише законом.

Зазначена норма викликає заперечення. Конституцією України, законами України встановлений більш широкий перелік вимог, які закріплюються саме законодавчими актами (віковий ценз, знання не тільки державної мови, а й іноземної (іноземних) мов, термін проживання та ін.). Тому в частині другій ст. 26 цей перелік слід розширити. 
Згідно з частиною п’ятою ст. 26 проекту Трудового кодексу України стосовно окремих категорій працівників законом може передбачатися складення присяги.

Законами України передбачено складення присяги окремими категоріями працівників. Наприклад, частиною першою ст. 57 Закону України «Про судоустрій і статус суддів» [118] встановлено, що особа, призначена на посаду судді, набуває повноважень судді після складення присяги судді, зміст якої закріплений у цій частині статті.

Суддя складає присягу під час урочистої церемонії у присутності Президента України. До участі в церемонії запрошуються Голова Верховного Суду, Голова Ради суддів України, Голова Вищої ради правосуддя та Голова Вищої кваліфікаційної комісії суддів України.

Текст присяги підписується суддею і зберігається в його суддівському досьє.
Відповідно до частини третьої ст. 21 Закону України «Про державну службу» особа, яка вступає на посаду державної служби вперше, набуває статусу державного службовця з дня публічного складення нею Присяги державного службовця, а особа, яка призначається на посаду державної служби повторно, – з дня призначення на посаду.

Статтею 11 Закону України «Про службу в органах місцевого самоврядування» передбачена присяга посадових осіб місцевого самоврядування. Відповідно до частини першої ст. 11 Закону громадяни України, які вперше приймаються на службу в органи місцевого самоврядування (за винятком посад, зазначених в абзаці другому частини першої статті 10 цього Закону), у день прийняття відповідного рішення складають Присягу. Зміст присяги закріплений у частині першій ст. 11 Закону. 
Посадова особа місцевого самоврядування, яка вперше приймається на службу в органи місцевого самоврядування, вважається такою, що вступила на посаду, з моменту складення Присяги. 

Особи, які вперше були обрані на посади сільських, селищних, міських голів, голів рад, складають Присягу на сесії відповідної ради, текст якої визначено в частині першій цієї статті (ч. 6 ст. 11 Закону). 
Виникає питання про те, чому норму про складення присяги розробники проекту Трудового кодексу України передбачили в окремій частині п’ятій ст. 26. Якщо складення присяги передбачено законами, то логічно було б закріпити її в частині другій зазначеної статті. 
Потрібно відзначити, що у трудових кодексах, прийнятих на пострадянському просторі в результаті кодифікації трудового законодавства, також відсутні окремі статті про вимоги до працівників. Такі вимоги закріплені в різних статтях, що містяться в розділах (главах), нормами яких регламентуються укладення та припинення трудового договору, охорона праці, професійна підготовка і підвищення кваліфікації працівників та ін.
Наприклад, ст. 41 Трудового кодексу Литовської Республіки [183] врегульовані переддоговірні відносини сторін трудового договору. У зазначеній статті йдеться про особливі інтелектуальні, фізичні вимоги, вимоги до здоров’я та інші вимоги до працівників. Зокрема, у частині третій ст. 41 зазначається, що для підбору працівників на посади керівних працівників і фахівців, а також на такі посади, заміщення яких дозволяється особам, які володіють певними здібностями або до яких пред’являються особливі інтелектуальні, фізичні вимоги, вимоги до здоров’я або інші вимоги, може проводитися конкурс. 
У главі 9 розділу 2 «Трудові відносини» Особливої частини Трудового кодексу Республіки Казахстан від 23 листопада 2015 року №414-V закріплені норми про професійну підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації (ст.ст.116-119). У ст. 116, крім визначення зазначених понять, зокрема у п. 7, визначено поняття «регульовані професії» як професійної діяльності, що вимагає підтвердження відповідності і присвоєння кваліфікації.
В окремій ст. 117 передбачені професійні стандарти і система кваліфікацій. У частині першій зазначеної статті сформульовано поняття професійного стандарту як стандарту, що визначає в конкретній галузі професійної діяльності вимоги до рівня кваліфікації та компетентності, до змісту, якості та умов праці.
Цією самою статтею встановлено, що підтвердження відповідності і присвоєння кваліфікації по регульованих професіях здійснюється організаціями, акредитованими відповідно до законодавства Республіки Казахстан.
Порядок підтвердження відповідності та присвоєння кваліфікації по регульованих професіях визначається уповноваженими державними органами відповідних сфер діяльності.
Законодавством постсоціалістичних країн передбачені вимоги до стану здоров’я працівників. Трудовими кодексами більшості пострадянських країн передбачено проведення обов’язкових медичних оглядів працівників деяких категорій з метою придатності їх до роботи, що їм доручається. Так, відповідно до частини першої ст. 220 Трудового кодексу Киргизької Республіки від 4 серпня 2004 року №106 [178] працівники, зайняті на важких роботах, роботах в умовах високогір’я і на роботах зі шкідливими чи небезпечними умовами праці (в тому числі на підземних роботах), на роботах, пов’язаних з рухом транспорту і таких, що виконуються вахтовим методом, проходять обов’язкові попередні при вступі на роботу, позачергові, а також періодичні медичні огляди (обстеження) для визначення придатності їх до роботи, що їм доручається, і попередження професійних захворювань. 

Працівники організацій харчової та переробної промисловості, громадського питання та торгівлі, водопровідних споруд, лікувально-профілактичних і дитячих установ, а також деяких інших організацій проходять зазначені медичні огляди в цілях охорони здоров’я населення (ч. 2 ст. 220). 
Вимоги до осіб, які претендують на окремі посади, так само як і у законодавстві України, передбачені спеціальними законами. Наприклад, ст. 27 Закону Республіки Молдова «Про державну посаду та статус державного службовця» від 4 липня 2998 року №158 [54] встановлені основні умови для вступу на державну посаду. Відповідно до частини першої цієї статті на державну посаду може вступити особа, яка відповідає таким умовам: 1) є громадянином Республіки Молдова; b) володіє молдавською мовою і функціонуючими на відповідній території спеціальними мовами міжетнічного спілкування у встановлених законом межах; с) має повну дієздатність; d) не досягла віку, необхідного для отримання права на пенсію за віком; e) здатна за станом здоров’я згідно з медичним висновком, виданому уповноваженою медичною установою, до виконання державної посади, якщо для відповідної посади встановлені особливі вимоги щодо здоров’я; f) має необхідну освіту, передбачену для відповідної державної посади; g) відповідає специфічним вимогам для зайняття деяких державних посад, у тому числі не є громадянином іншої держави, якщо посада, на яку він вступає, передбачає доступ до державної таємниці; h) не має непогашених судимостей за навмисні злочини; i) не позбавлена права займати певні посади або займатися певною діяльністю в якості основного або додаткового покарання внаслідок остаточного судового вироку, яким встановлено таку заборону.
Частиною другою ст. 27 Закону передбачено, що для заміщення державних посад в органах публічної влади необхідна вища освіта, підтверджена дипломом ліцензіата або рівноцінним документом про освіту; виключення становлять виконавчі державні посади в органах місцевого публічного управління першого рівня, в які за необхідності можуть зараховуватися особи із середньою спеціальною освітою, підтвердженою дипломом. 

Зазначені норми відрізняються від аналогічних норм, закріплених у законах України. Так, у ст. 19 Закону України «Про державну службу» у частині першій ідеться про вимоги до осіб, які мають право на державну службу, а в частині другій – про випадки, в яких особа не може вступити на державну службу. 
1.2. Поняття, ознаки та класифікація вимог до працівників

Питання про визначення поняття вимог до працівників як категорії трудового права є важливим у теоретичному і прикладному аспектах. Відсутність у чинному КЗпП України законодавчого визначення поняття вимог до працівників є його недоліком, адже, як відзначалося вище, на сьогодні існує чимало нормативно-правових актів, якими передбачені різні вимоги до працівників, але сам термін у Кодексі, інших законах і підзаконних актах залишається не визначеним. Законодавче закріплення поняття вимог до працівників та їх видів є важливим як для особи, яка приймається на роботу, або вже працює і має статус працівника, так і для роботодавця, оскільки дозволяє уникнути розбіжностей між ними як при укладенні трудового договору, так і протягом його функціонування. 
У трудовому праві термін «вимоги» використовується як стосовно суб’єктивних прав працівників, яким кореспондують обов’язки роботодавця, так і суб’єктивних прав роботодавця, яким кореспондують обов’язки працівників. 

В Академічному тлумачному словнику української мови термін «вимога» розуміється у таких значеннях: 1. Дія за значенням вимагати. 2. Побажання, прохання, висловлене так, що не припускає заперечень. 3. перев. мн. Норми, правила, яким хто-, що-небудь повинні підлягати. 4. перев. мн. Потреби, запити, які хто-, що-небудь має або ставить до когось, чогось. 5. Офіційний документ з проханням видати що-небудь або направити кого-небудь в чиєсь розпорядження [1, с.434].

У Тлумачному словнику сучасної української мови [166, с.112-113] термін «вимога» розглядається як: 1. Дія за значенням вимагати у 1 значенні. 2. Побажання, прохання, висловлене так, що не припускає заперечень. 3. перев. мн. Норми, правила, яким хто-, що-небудь повинні підлягати. Професійні вимоги. 4. перев. мн. Потреби, запити, які хто-, що-небудь має або ставить до когось, чогось. 5. Офіційний документ з проханням видати що-небудь або направити кого-небудь в чиєсь розпорядження.
Отже, для визначення поняття вимог до працівників доцільно застосовувати третє значення, зазначене у двох словниках, а саме норми, правила, яким хто-, що-небудь повинні підлягати. В такому розумінні вимоги до працівників є також системою певних норм і правил, обов’язкових як для особи, яка працевлаштовується, такі і для роботодавця. 
В актах чинного законодавства також закріплені конкретні визначення терміну «вимога» в цілях того чи іншого нормативно-правового акту. Наприклад, відповідно до п. 2 Порядку оформлення та направлення (вручення) вимоги про скасування рішень державних органів та їх посадових осіб з питань державної служби, які суперечать законодавству в частині реалізації громадянами права на державну службу, про усунення порушень прав державного службовця або про скасування результатів конкурсу на зайняття вакантної посади державної служби, затвердженого наказом Національного агентства України з питань державної служби від 25.05.2016 №110 [70], вимога – це письмова, обов’язкова для виконання у визначений термін вимога Національного агентства України з питань державної служби (далі - Нацдержслужба) або його територіальних органів, яка надсилається державним органам та їх посадовим особам у встановлених Законом випадках з метою усунення порушень законодавства про державну службу.

Згідно з п. 1.4 Вимог до вибору майданчика для розміщення сховища для захоронення радіоактивних відходів, затверджених наказом Держатомрегулювання України від 14.11.2008 №188, вимога – умова, якій обов'язково має відповідати майданчик в цілому або його окрема характеристика незалежно від стадії вибору майданчика [5].

Відповідно до п. 2 Порядку доступу до відомостей персонально-довідкового обліку єдиної інформаційної системи Міністерства внутрішніх справ України, затвердженого наказом Міністерства внутрішніх справ України 29.11.2016 №1256, вимога – письмове звернення про надання відомостей з персонально-довідкового обліку, що подається державними органами, які здійснюють правоохоронні функції та мають повноваження на отримання таких відомостей [71].

Отже, наведені та інші визначення терміну «вимога», закріплені в актах чинного законодавства України, мають своє смислове навантаження стосовно цілей застосування того чи іншого акту і не можуть бути прийнятними для визначення поняття «вимоги до працівників». Це поняття має бути визначене як категорія трудового права з чіткою сферою застосування і щодо конкретних осіб. Ідеться про осіб, які приймаються на роботу або вже працюють на умовах трудового договору (у передбачених законом випадках – контракту) і мають статус працівника. Відповідність таких осіб передбаченим вимогам може встановлюватися як при прийнятті на роботу, так і під час існування трудових правовідносин. 
Виходячи з наведеного змісту терміну «вимоги», як видається, вимоги до працівників є насамперед системою норм, правил, встановлення відповідності яким є необхідним для прийняття особи на роботу та її виконання. 

Вимоги до працівників як трудоправову категорію доцільно розглядати як передбачені визначеними законом способами конкретні обставини, стани, умови, встановлення відповідності яким є необхідним для прийняття особи на роботу (конкретну посаду) та її виконання. 

Визначення відповідності працівників установленим вимогам слід визнавати одним із етапів процедури укладення трудового договору (у передбачених законом випадках – контракту) зі здійсненням усіх правових дій і вжиттям заходів, передбачених законодавством, без яких особа не може бути прийнята на роботу в якості працівника. 

Встановлення відповідності працівника передбаченим вимогам є також складовою процедури професійного добору працівників роботодавцем. Право роботодавця на добір працівників уперше закріплене у ст. 23 проекту Трудового кодексу України як одне з основних прав роботодавця, регламентації здійснення якого присвячено окрему статтю 25 проекту Трудового кодексу України. 
Крім того, визначення відповідності працівника встановленим вимогам має місце не тільки при укладенні трудового договору, а й надалі вже під час виконання працівником трудових (службових) обов’язків. Це має місце, зокрема, при проходженні періодичних медичних оглядів, атестацій, переведенні працівника на іншу посаду, перевірки знань із охорони праці та пожежної безпеки тощо. 

До основних ознак вимог до працівників варто віднести такі: 1) встановлюються визначеними законом способами; 2) норми, що їх закріплюють, є імперативними, а самі вимоги – обов’язковими для застосування як при укладенні трудового договору (контракту), так і під час виконання трудових (службових) обов’язків; 3) вимоги до працівників встановлюються у вигляді конкретних обставин (вимоги до освітнього рівня, володіння державною мовою, тривалості проживання та ін.), станів (наявність громадянства, фізичного і психічного стану, який дозволяє здійснювати педагогічну діяльність та ін.), умов (ліцензійні умови провадження освітньої діяльності та ін.); 4) встановлюються із додержанням визначених законодавчих меж; 5) відповідність працівника встановленим вимогам визначається у передбачених законодавством формах; 6) невідповідність працівника встановленим вимогам тягне за собою певні правові наслідки.
Важливим також є питання про класифікацію вимог до працівників, щодо якого у спеціальній літературі відсутні єдині підходи. Так, Н.М. Лукашева пропонує поділити всі вимоги до працівників на професійні, вимоги до здоров’я та інші вимоги [42, с.6]. Вчена пропонує закріпити в Кодексі законів про працю України поняття професійних вимог до працівників, беручи до уваги, що цим поняттям охоплюються підтверджені документами державного зразку освіта, освітньо-кваліфікаційний рівень, робітнича кваліфікація, що не охоплюється існуючими освітньо-кваліфікаційними рівнями, спеціальна підготовка, наявність допуску до роботи на об’єктах підвищеної небезпеки, наявність фактичних знань та вмінь, підготовка з питань охорони праці та пожежної охорони, стаж і досвід роботи, відповідні ділові та особисті якості, зокрема, організаторські здібності [42, с.16].

М.І. Наньєва на підставі аналізу актів чинного законодавства вважає за доцільне диференціювати вимоги до працівників при укладанні трудового договору на вимоги до професійних якостей працівника (наявність освіти, професійної підготовки, кваліфікації, досвіду роботи тощо), вимоги до віку і здоров’я працівників, вимоги до наявності громадянства та знання державної мови, вимоги до моральних якостей працівника, вимоги до проживання і наявності права голосу та інші вимоги [52, с.86-87]. При цьому вчена не визначає докладний перелік професійних якостей працівника. 

На думку Н.М. Лукашевої, професійні якості включають такі якості працівників: 1) рівень освіти; 2) освітньо-кваліфікаційний рівень; 3) рівень кваліфікації; 4) наявність нормативно передбаченої спеціальної підготовки, в тому числі з питань охорони праці та пожежної безпеки; 5) стаж або досвід роботи; 6) володіння державною мовою; 7) інші ділові та особисті якості [40, с.160]. 

Враховуючи положення чинного законодавства, вимоги до працівників, крім наведеної вище класифікації, можна поділити на загальні та спеціальні. Загальні вимоги, як видається, мають бути закріплені в основному кодифікованому законодавчому акті – КЗпП України, а згодом – Трудовому кодексі України. Спеціальні вимоги встановлюються спеціальними законами, підзаконними нормативно-правовими актами, виданими на підставі зазначених законів, а також роботодавцем (у межах, визначених законодавством).

Потрібно відзначити, що в актах чинного законодавства відсутня єдина термінологія, що застосовується для визначення вимог до працівників. Так, у частині восьмій ст. 96 КЗпП України йдеться про вимоги до кваліфікаційних та спеціальних знань працівників. У частині другій ст. 11 Закону України «Про екстрену медичну допомогу» [95] зазначається про «кваліфікаційні та інші вимоги». Передбачається, що кваліфікаційні та інші вимоги до медичних та інших працівників системи екстреної медичної допомоги визначаються центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізує державну політику у сфері охорони здоров’я.
В окремій ст. 20 Закону України «Про державну службу» [116] закріплені вимоги до осіб, які претендують на вступ на державну службу. Згідно з частиною першою ст. 20 вимогами до осіб, які претендують на вступ на державну службу, є вимоги до їхньої професійної компетентності, які складаються із загальних та спеціальних вимог. Загальні вимоги залежно від категорії посади державної служби передбачають наявність загального стажу роботи не менше семи років, досвід роботи на посадах державної служби, на керівних посадах у відповідній сфері, на посадах державної служби певної категорії або досвід служби в органах місцевого самоврядування та ін. 

Спеціальними законами, що регулюють діяльність визначеного державного органу, встановлюються спеціальні вимоги до осіб, які претендують на зайняття посад державної служби певних категорій. Такі вимоги визначаються суб’єктом призначення у передбаченому законодавством порядку. 

Крім того, постановою Кабінету Міністрів України від 22 липня 2016 року №448 затверджені Типові вимоги до осіб, які претендують на зайняття посад державної служби категорії «А» [165]. 

Вимоги до працівників можуть бути класифіковані на загальні та додаткові. Так, відповідно до частини другої ст. 127 Конституції України [32] на посаду судді може бути призначений громадянин України, не молодший тридцяти та не старший шістдесяти п’яти років, який має вищу юридичну освіту і стаж професійної діяльності у сфері права щонайменше п’ять років, є компетентним, доброчесним та володіє державною мовою. Законом можуть бути передбачені додаткові вимоги для призначення на посаду судді.

Виходячи з положень частини другої ст. 127 Конституції України, вимоги для призначення на посаду судді можна класифікувати на вимоги, встановлені нормами Конституції України, і вимоги, встановлені Законом України «Про судоустрій і статус суддів».

У науці трудового права виокремлюються також професійно-ділові якості працівника. О.М. Ярошенко і О.А. Яковлєв вважають, що професійно-ділові якості – це той інструментарій, арсенал професійних засобів, за допомогою яких працівник виконує свою трудову функцію. Зміст цієї категорії включає 2 складники – якості професійно-кваліфікаційні й якості особисті. До перших учені відносять рівень освіти, професію, спеціальність, кваліфікацію, стаж роботи за певною професією, спеціальністю, посадою, досвід роботи у відповідних галузях економіки, продуктивність праці та ін. Особисті якості можуть включати такі характеристики, як комунікабельність, організаторські здібності, певні зовнішні дані, відсутність обмежень (протипоказань) для виконання деяких видів трудової діяльності за станом здоров’я та ін. [194, с. 358-359].
З.М. Ганєєва виокремлює професійно-кваліфікаційні вимоги, які, на її думку, визначаються відповідним рівнем освіти, професією, спеціальністю, кваліфікацією, досвідом роботи, а також спеціальними знаннями й уміннями, які необхідні додатково до загальних професійно-кваліфікаційних вимог, відповідної специфіки тієї або іншої роботи (володіння однією або декількома іноземними мовами, здатність працювати на комп’ютері тощо) [8, с. 11].
Г.С. Гончарова і А.М. Юшко пишуть про кваліфікаційні вимоги до працівників при прийнятті на роботу, аналізуючи правову природу довідників кваліфікаційних характеристик професій працівників, їх значення, співвідношення з іншими нормативно-правовими актами, що встановлюють кваліфікаційні вимоги до працівників окремих категорій та певних галузей [10].

При цьому вчені не здійснюють класифікацію вимог до працівників, об’єднуючи їх одним терміном «кваліфікаційні вимоги». Аналізуючи положення Закону України «Про вищу освіту» про загальні вимоги до науково-педагогічних працівників, учені посилаються на ст. 42, якою передбачені вимоги до кандидата на посаду керівника закладу вищої освіти, інші норми Закону, що встановлюють вимоги до деканів (керівників факультетів, навчально-наукових інститутів), завідувачів (начальників) кафедри, а також пишуть про підвищені вимоги морально-етичного характеру до кандидатів на зазначені посади [10, с. 20].

Отже, можна дійти висновку, що Г.С. Гончарова і А.М. Юшко виокремлюють, крім кваліфікаційних вимог, ще й вимоги морально-етичного характеру. 

О.А. Харун, досліджуючи професійно-кваліфікаційну структуру персоналу підприємства у контексті інноваційних перетворень, пише про відповідність працівника професійним і кваліфікаційним вимогам посади, яку він обіймає [188, с.14]. 
У законах України закріплені норми про відповідні моральні, особисті та ділові якості, необхідні для належного виконання встановлених завдань і обов’язків, фізичний і психічний стан, який дозволяє здійснювати певну діяльність. Наприклад, відповідно до пункту 5 частини першої ст. 2 Закону України «Про державну службу» професійна компетентність – здатність особи в межах визначених за посадою повноважень застосовувати спеціальні знання, уміння та навички, виявляти відповідні моральні та ділові якості для належного виконання встановлених завдань і обов’язків, навчання, професійного та особистісного розвитку.
Відповідно до частини другої ст. 52 Закону України «Про освіту» на посади педагогічних працівників приймаються особи, фізичний і психічний стан яких дозволяє здійснювати педагогічну діяльність та які мають освітню та/або професійну кваліфікацію, що відповідає встановленим законодавством, зокрема професійним стандартом (за наявності), кваліфікаційним вимогам до відповідних посад педагогічних працівників.

Статтею 10 Закону України «Про органи та осіб, які здійснюють примусове виконання судових рішень і рішень інших органів» від 2 червня 2016 року №1403-VIII [119] передбачені вимоги до державних виконавців. У частині першій зазначеної статті закріплені вимоги до громадянства, освіти, володіння державною мовою, особистих і ділових якостей державного виконавця. Відповідно до частини другої ст. 10 спеціальні вимоги до рівня професійної компетентності державних виконавців та керівників органів державної виконавчої служби визначаються Міністерством юстиції України.

Чинним законодавством України встановлені правила етичної поведінки окремих категорій працівників, вимоги до професійної етики та доброчесності (державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування, суддів, прокурорів, адвокатів, нотаріусів та ін.). Наприклад, для нотаріусів обов’язковим є дотримання норм Правил професійної етики нотаріусів, затверджених наказом Міністерства юстиції України 7 червня 2021 року №2039/5 [77]. Розділом ІІІ Правил передбачені морально-етичні принципи нотаріуса при здійсненні професійної діяльності, що визначають безумовні вимоги професійної та суспільної моралі нотаріуса. Зокрема, професійна діяльність нотаріуса здійснюється за такими принципами: об’єктивність і неупередженість; незалежність; справедливість; толерантність; компетентність; конфіденційність. 
Як видається, окремим видом вимог до працівників варто вважати вимоги щодо несумісності, встановлені Конституцією України, спеціальними законами для окремих категорій працівників. 
Видається доцільним класифікувати вимоги до працівників за різними підставами. За змістовною ознакою виокремлюються вимоги до кваліфікації та професійної компетенції працівників (професійно-кваліфікаційні вимоги), вимоги до віку, стану здоров’я, вимоги до особистих і моральних якостей працівників, вимоги до професійної етики і доброчесності, вимоги щодо несумісності, інші вимоги до працівників. За суб’єктною ознакою пропонується виділяти загальні, спеціальні та додаткові вимоги до працівників. За способом встановлення розрізняються вимоги до працівників, встановлені законодавством, і вимоги, встановлені установчими актами організації, локальними нормативно-правовими актами.
Отже, систему вимог до працівників за чинним законодавством України, проектом Трудового кодексу України складають вимоги до кваліфікації та професійної компетентності працівників (професійно-кваліфікаційні вимоги), вимоги до віку, стану здоров’я, фізичного та психічного стану, наявності громадянства України, права голосу, проживання певного часу на території України, володіння державною мовою відповідного рівня, застосування державної мови під час виконання службових обов’язків, володіння іноземною мовою, вимоги до дієздатності, відсутності судимості, вимоги до особистих і моральних якостей, професійної етики і доброчесності, вимоги щодо несумісності та інші вимоги.

Вимоги до кваліфікації та професійної компетентності (професійно-кваліфікаційні) вимоги до працівників включають вимоги до освітнього рівня, знань, умінь, компетенцій, мінімального стажу роботи, досвіду роботи на конкретній посаді або у відповідних галузях економіки та ін.
Окремими видами вимог доцільно визнавати вимоги до віку і стану здоров’я працівника, його особистих і моральних якостей, професійної етики і доброчесності. 
Як вже відзначалося, у змісті ст. 26 проекту Трудового кодексу України передбачений далеко не повний перелік вимог до працівників. Зазначену статтю доцільно було б доповнити окремою частиною першою, в якій закріпити поняття та види вимог до працівників. Відповідно частину першу зазначеної статті вважати частиною другою, в якій передбачені способи встановлення вимог до працівників і окремі принципи, яких необхідно дотримуватися при їх встановленні. 

1.3. Законодавчі межі встановлення вимог до працівників
У чинному КЗпП України, ст. 26 проекту Трудового кодексу України відсутні спеціальні норми про межі встановлення роботодавцем вимог до працівників, необхідність їх відповідності чинному законодавству. Як видається, чітке визначення і законодавче закріплення цих меж має важливе значення з точки зору забезпечення прав і свобод особи, яка працевлаштовується, працівників, які вже працюють за укладеними трудовими договорами (контрактами), попередження порушення зазначених прав та інтересів. 
Щодо визначення законодавчих меж встановлення вимог до працівників, то, як видається, насамперед необхідно чітко визначитися зі способами встановлення зазначених вимог. У частині третій ст. 22 КЗпП України, частині першій ст. 26 проекту Трудового кодексу України йдеться про встановлення вимог до працівників законодавством. У такому випадку зміст першого речення ст. 26 законопроекту не узгоджується зі змістом третього речення, в якому зазначається про можливість встановлення вимог до працівників роботодавцем. Отже, як випливає з частини першої ст. 26 проекту Трудового кодексу України, існують два способи встановлення вимог до працівників: 1) встановлення вимог законодавством; 2) встановлення вимог роботодавцем. 

В останньому випадку необхідно чітко визначитися з тим, у який спосіб роботодавець може встановлювати вимоги до працівників. У КЗпП України відсутня окрема стаття про систему актів трудового законодавства. Що стосується актів власника або уповноваженого ним органу, то крім його наказів (наприклад, ч. 4 ст. 149), про жоден інший акт у Кодексі не згадується. 
На відміну від КЗпП України, до проекту Трудового кодексу України вперше включено ст. 10 «Система нормативно-правових та інших актів, що регулюють трудові відносини», ст. 11 «Акти трудового законодавства», ст. 12 «Локальні нормативні акти роботодавця». Щодо останніх, то відповідно до частини першої ст. 12 законопроекту роботодавець має право видавати локальні нормативні акти у сфері праці в межах своєї компетенції шляхом видання наказів, розпоряджень, рішень тощо за погодженням з профспілками, членами яких є працівники, на яких поширюється дія відповідного акту.

Як видається, назва і зміст ст. 12 проекту Трудового кодексу України не повною мірою узгоджується з теорію трудового права в частині локальних нормативно-правових актів. Перелік цих актів, соціальне призначення, предмет і основні ознаки локальних норм тощо докладно досліджені в науці трудового права [31, с. 179-542; 157].
Так, Д.І. Сіроха зазначає, що локальні нормативні акти виступають юридичною формою вираження та закріплення волі рівноправних суб’єктів локального регулювання – волі трудових колективів, керівництва підприємств та профспілок [157, с. 346]. Учений виокремлює такі локальні нормативні акти: 1) колективний договір; 2) правила внутрішнього трудового розпорядку; 3) інші локальні нормативні акти у сфері праці (положення, інструкції, технічні норми і правила тощо). Водночас локальні нормативно-правові акти Д.І. Сіроха визначає як форму об’єктивізації волі нормотворчих суб’єктів, особливість яких розкривається, виходячи з наступних складових: вони приймаються (розроблюються) роботодавцем і працівниками або їх представниками та обмежені сферою їх дії – конкретною організацією, у якій вони прийняті [157, с. 346]. 
Тому ст. 12 проекту Трудового кодексу України логічно було б назвати «Локальні нормативні акти», що охоплюють і нормативні акти роботодавця, і локальні нормативно-правові акти. Викликає заперечення й зазначений у частині першій ст. 12 законопроекту порядок прийняття цих актів. 
Що стосується нормативних актів роботодавця, то у трудових кодексах окремих зарубіжних країн містяться спеціальні норми. Так, відповідно до пункту 41 частини першої ст. 1 Трудового кодексу Республіки Казахстан від 23 листопада 2015 року №414-V акти роботодавця – накази, розпорядження, інструкції, правила, положення, графіки змінності, графіки вахт, графіки відпусток, які видаються роботодавцем. В частині першій окремої ст. 11 «Акти роботодавця» передбачається, що роботодавець видає акти в межах своєї компетенції відповідно з цим Кодексом та іншими нормативними правовими актами Республіки Казахстан, трудовим договором, угодами, колективним договором. 

Акти роботодавця оформляються в письмовій формі або формі електронного документу, засвідченого шляхом електронного цифрового підпису (ч. 2 ст.11). 
Отже, способами встановлення вимог до працівників слід визнати: 1) встановлення вимог законодавством; 2) встановлення вимог в установчих документах організації (установи); 3) встановлення вимог у локальних нормативно-правових актах (включаючи акти роботодавця). 
Відповідно до частини першої ст. 26 проекту Трудового кодексу України вимоги до працівників встановлюються законодавством із дотриманням вимог щодо недопущення дискримінації у сфері праці. 
Важливе положення щодо недопущення дискримінації у сфері праці, як передбачено частиною першою ст. 26, стосується тільки вимог до працівників, які встановлюються законодавством. З таким формулюванням частини першої зазначеної статті не можна погодитися. Дотримання принципу недопущення дискримінації у сфері праці слід визнати законодавчою межею встановлення вимог до працівників як законодавством, так і роботодавцем. 

Ідеться про дотримання положень ст.ст. 21, 24 Конституції України [32]. Так, відповідно до частини першої ст. 24 не може бути привілеїв чи обмежень за ознаками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, статі, етнічного та соціального походження, майнового стану, місця проживання, за мовними або іншими ознаками. 
У чинному КЗпП України відсутні спеціальні норми про основні принципи правового регулювання трудових відносин. Принцип заборони дискримінації у сфері праці лише фрагментарно закріплений у частині другій ст. 22 «Гарантії при укладенні, зміні та припиненні трудового договору» КЗпП України, якою передбачено, що відповідно до Конституції України будь-яке пряме або непряме обмеження прав чи встановлення прямих або непрямих переваг при укладенні, зміні та припиненні трудового договору залежно від походження, соціального і майнового стану, расової та національної приналежності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, членства у професійній спілці чи іншому об'єднанні громадян, роду і характеру занять, місця проживання не допускається. У цій статті не передбачено повного переліку підстав заборони дискримінації у сфері праці.
Частину третю ст.22 КЗпП України, відповідно до якої вимоги щодо віку, рівня освіти, стану здоров'я працівника можуть встановлюватись законодавством України, також можна тлумачити як таку, що фактично забороняє дискримінацію. Але цього недостатньо. Спеціальна норма про недопущення дискримінації при встановленні вимог до працівників у КЗпП України не закріплена. Втім, вимоги до працівників завжди повинні встановлюватися законодавством із дотриманням вимог щодо недопущення дискримінації у сфері праці.

За відсутності у чинному КЗпП України спеціальних норм щодо недопущення дискримінації у сфері праці, в тому числі при встановленні вимог до працівників, необхідно звернутися до міжнародних актів та інших законів України, що містять відповідні положення. Серед міжнародно-правових актів слід назвати Загальну декларацію прав людини 1948 р., Міжнародну конвенцію про ліквідацію всіх форм расової дискримінації 1966 р., Конвенцію ООН про заборону всіх форм дискримінації проти жінок 1969 р., Конвенцію МОП про рівне винагородження чоловіків і жінок за рівноцінну працю №100 від 29 червня 1951 року. Конвенцію МОП про дискримінацію в галузі праці та занять №111 від 25 червня 1958 року та ін. 

У Декларації Міжнародної організації праці основних принципів та прав у сфері праці від 18 червня 1998 року [11] принцип недопущення дискримінації у сфері праці та занять визнаний одним із чотирьох основоположних принципів і прав у сфері праці. 

Відповідно до ст. 1 Конвенції МОП №111 про дискримінацію в галузі праці та занять 1958 року [28] та п. 1 Рекомендації МОП №111 щодо дискримінації в галузі праці та занять 1958 року [149] термін «дискримінація» охоплює:

а) будь-яке розрізнення, недопущення або перевагу, що робиться за ознакою раси, кольору, шкіри, статі, релігії, політичних переконань, іноземного походження або соціального походження і призводить до знищення або рівності можливостей чи поводження у галузі праці та занять;

b) будь-яке інше розрізнення, недопущення або перевагу, що призводить до знищення або порушення рівності можливостей чи поводження в галузі праці та занять і визначається відповідним членом Організації після консультацій з представницькими організаціями роботодавців і працівників, де такі є, та з іншими відповідними органами.

Згідно зі ст. 2 Конвенції МОП №111 будь-яке розрізнення, недопущення або переваги відносно певної роботи, що ґрунтуються на її специфічних ознаках, дискримінацією не вважаються. 

Україна ратифікувала дві фундаментальні конвенції МОП про заборону дискримінації у сфері праці: Конвенцію про рівне винагородження чоловіків і жінок за рівноцінну працю №100 від 29 червня 1951 року [27] та Конвенцію про дискримінацію в галузі праці та занять №111 від 25 червня 1958 року [28]. До проекту Трудового кодексу України вперше включено окрему ст. 3 «Заборона дискримінації у сфері праці», зміст якої відповідає міжнародним стандартам у цій сфері. 
При встановленні вимог до працівників необхідно дотримуватися положень Закону України «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні» від 6 вересня 2012 року [108], сфера дії якого відповідно до абзацу другого ст. 4 Закону поширюється і на таку сферу суспільних відносин, як трудові відносини, у тому числі застосування роботодавцем принципу розумного пристосування. 

Відповідно до п. 2 частини першої ст. 1 Закону України «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні» дискримінація – ситуація, за якої особа та/або група осіб за їх ознаками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, статі, віку, інвалідності, етнічного та соціального походження, громадянства, сімейного та майнового стану, місця проживання, мовними або іншими ознаками, які були, є та можуть бути дійсними або припущеними (далі - певні ознаки), зазнає обмеження у визнанні, реалізації або користуванні правами і свободами в будь-якій формі, встановленій цим Законом, крім випадків, коли таке обмеження має правомірну, об’єктивно обґрунтовану мету, способи досягнення якої є належними та необхідними.

У ст. 1 Закону України «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні» визначено поняття прямої та непрямої дискримінації, що також мають важливе значення для встановлення вимог до працівників. Пряма дискримінація визначається як ситуація, за якої з особою та/або групою осіб за їх певними ознаками поводяться менш прихильно, ніж з іншою особою та/або групою осіб в аналогічній ситуації, крім випадків, коли таке поводження має правомірну, об’єктивно обґрунтовану мету, способи досягнення якої є належними та необхідними.

Згідно зі ст. 1 Закону України «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні» непряма дискримінація – ситуація, за якої внаслідок реалізації чи застосування формально нейтральних правових норм, критеріїв оцінки, правил, вимог чи практики для особи та/або групи осіб за їх певними ознаками виникають менш сприятливі умови або становище порівняно з іншими особами та/або групами осіб, крім випадків, коли їх реалізація чи застосування має правомірну, об’єктивно обґрунтовану мету, способи досягнення якої є належними та необхідними.

Важливими також є норми Закону України «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків» від 8 вересня 2005 року [109]. Так, відповідно до частини третьої ст. 17 зазначеного Закону «роботодавцям забороняється в оголошеннях (рекламі) про вакансії пропонувати роботу лише жінкам або лише чоловікам, за винятком специфічної роботи, яка може виконуватися виключно особами певної статі, висувати різні вимоги, даючи перевагу одній із статей, вимагати від осіб, які влаштовуються на роботу, відомості про їхнє особисте життя, плани щодо народження дітей». 

Однак на практиці ці норми про заборону висування різних вимог до працівників за ознакою статі дуже часто порушуються. Це відбувається необов’язково в оголошеннях (рекламі) про вакансії, а здебільшого при безпосередньому зверненні особи, яка працевлаштовується, до роботодавця. Тому притягнути останнього до відповідальності не завжди є можливим. 

Отже, виходячи з положень чинного законодавства, найбільш повно врегульованою є вимога про недопущення дискримінації за ознакою статі. Очевидно, що недопущення дискримінації за цією та іншими ознаками при встановленні вимог до працівників має бути закріплене в КЗпП України. Проте цього не сталося. 
Заслуговують на увагу норми трудових кодексів окремих зарубіжних країн, які містять положення про недопущення дискримінації у сфері праці, а також відтворюють норми міжнародно-правових актів у цій сфері та безпосередньо стосуються встановлення вимог до працівників. Так, принцип заборони дискримінації у сфері праці закріплено у ст. 8 Трудового кодексу Республіки Молдова. Згідно з пунктом першим цієї статті у рамках трудових відносин діє принцип рівноправності всіх працівників. Забороняється будь-яка пряма або непряма дискримінація працівника за ознакою статі, віку, раси, кольору шкіри, національності, віросповідання, політичних переконань, соціального походження, місця проживання, наявності обмеження можливостей, ВІЛ/СПІД-інфікування, членства у профспілці або участі у профспілковій діяльності, а також за іншими критеріями, не пов’язаними з професійними якостями працівника. 

У пункті другому ст. 8 зазначено, що не є дискримінацією встановлення розрізнень, винятків, переваг або окремих прав для працівників, зумовлених вимогами, специфічними для даного виду праці або передбаченими чинним законодавством, або особливою турботою держави про осіб, які потребують підвищеного соціального і правового захисту.

Принцип заборони дискримінації у сфері праці передбачено ст. 6 Трудового кодексу Республіки Казахстан від 23 листопада 2015 року №414-V [181]. Відповідно до частини першої цієї статті кожен має рівні можливості в реалізації своїх прав і свобод у сфері праці. Ніхто не може бути обмежений у правах у сфері праці, крім випадків і в порядку, що передбачені цим Кодексом та іншими законами Республіки Казахстан. 
Ніхто не може бути підданий будь-якій дискримінації при реалізації трудових прав з мотивів походження, соціального, посадового та майнового становища, статі, раси, національності, мови, ставлення до релігії, переконань, місця проживання, віку або фізичних недоліків, а також належності до громадських об’єднань (ч. 2 ст. 6). 
Не є дискримінацією розрізнення, винятки, переваги і обмеження, що відповідно до законів Республіки Казахстан установлюються для відповідних видів трудової діяльності або зумовлені особливою турботою держави про осіб, які потребують підвищеного соціального і правового захисту. 
Більш повно сформульовано принцип недопущення дискримінації працівників у Трудовому кодексі Литовської Республіки. Відповідно до частини першої ст. 26 «Гендерна рівність і недопущення дискримінації працівників за іншими підставами» роботодавець зобов’язаний забезпечити реалізацію принципів гендерної рівності і недопущення дискримінації за іншими підставами. Це означає, що за наявності будь-яких відносин між роботодавцем і працівниками пряма або непряма дискримінація, домагання, сексуальне домагання, дача вказівки дискримінувати за ознакою статі, раси, національності, мови, походження, соціального становища, віку, статевої орієнтації, недугу, етнічної належності, членства в політичній партії або асоціації, релігії, віросповідання, переконань або поглядів, за винятком випадків, пов’язаних із релігією, що сповідується особою, її віросповіданням або переконаннями, що стосуються осіб, які працюють у релігійних громадах, товариствах або центрах, якщо вимога до працівника щодо релігії, яка ним сповідується, віросповідання або переконань, з урахуванням етосу релігійної громади, товариства або центру, є звичайною, законною і виправданою, у зв’язку з намірами завести дитину (дітей), обставинами, пов’язаними з діловими якостями працівників, або за іншими встановленими в законах підставами забороняються. 
Видається доцільним доповнити ст. 22 КЗпП України окремою частиною третьою такого змісту: «Не є дискримінацією розрізнення, винятки, переваги та обмеження, що згідно із законами України встановлюються для відповідних видів трудової діяльності або зумовлені особливою турботою держави про осіб, які потребують підвищеного соціального і правового захисту».
Прогалини у чинному Кодексі намагалися усунути розробники проекту Трудового кодексу України. Принцип заборони дискримінації у сфері праці встановлено ст. 3 законопроекту. Відповідно до частини першої ст. 3 забороняється будь-яка дискримінація у сфері праці, зокрема порушення принципу рівності прав і можливостей, пряме або непряме обмеження прав працівників залежно від раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, статі, сексуальної орієнтації та ґендерної ідентичності, етнічного, соціального та іноземного походження, віку, стану здоров'я, вагітності, інвалідності, підозри чи наявності захворювання на ВІЛ/СНІД, сімейного та майнового стану, сімейних обов'язків, місця проживання, членства у професійній спілці чи іншому об'єднанні громадян, участі у страйку, звернення або наміру звернення до суду чи інших органів за захистом своїх прав або надання підтримки іншим працівникам у захисті їхніх прав, за мовними або іншими ознаками, не пов'язаними з характером роботи або умовами її виконання.

Перелік підстав, з яких забороняється дискримінація у сфері праці, передбачений у частині першій ст. 3 проекту Трудового кодексу України, є досить повним і відповідає міжнародним стандартам.

Згідно з частиною другою ст. 3 проекту Трудового кодексу України не вважаються дискримінацією у сфері праці встановлені цим Кодексом та законами відмінності, винятки чи переваги, а також обмеження прав працівників, що залежать від властивих певному виду робіт вимог щодо віку, рівня освіти, стану здоров’я, статі тощо або обумовлені необхідністю посиленого соціального та правового захисту деяких категорій осіб. Законами і установчими документами господарських товариств (крім акціонерних), виробничих кооперативів, фермерських господарств, громадських об’єднань, релігійних організацій та заснованих релігійними організаціями юридичних осіб можуть встановлюватися переваги для їх засновників (учасників) і членів при наданні роботи, переведенні на іншу роботу та залишенні на роботі у разі вивільнення.

У науковій літературі вносяться пропозиції щодо вдосконалення змісту ст. 3 проекту Трудового кодексу України. Досить ґрунтовними варто визнати пропозиції щодо змісту зазначеної статті І.В. Жигалкіна, який також визначає механізм захисту прав і законних інтересів працівників, які зазнали дискримінації [19, с.358-359]. 
У частині першій ст. 26 «Встановлення вимог до працівників» цілком закономірно закріплене важливе положення про недопущення дискримінації при встановленні законодавством вимог до працівників. Далі у частині першій зазначеної статті передбачений перелік вимог, що забороняється для встановлення. Ідеться про наявність у працівника відповідної освіти, професійної підготовки, досвіду трудової діяльності, віку. 

Потрібно також звернути увагу на необхідність чіткого визначення вимог до працівників, які встановлюються законом. Це положення також слід включити до законодавчих меж встановлення вимог до працівників. У ст. 26 проекту Трудового кодексу України про встановлення вимог законом ідеться у двох частинах. Відповідно до частини другої обов’язковість наявності громадянства України та знання державної мови, як умова виконання роботи за певними посадами, може встановлюватися лише законом, а згідно з частиною п’ятою стосовно окремих категорій працівників законом може передбачатися складення присяги. Отже, ці положення доцільно поєднати в одній частині ст. 26 і розширити цей перелік, оскільки, як уже відзначалося, законами України передбачені й інші вимоги до працівників. 
Зміст ст. 26 проекту Трудового кодексу України потребує вдосконалення. Видається доцільним виключити з речення першого частини першої ст. 26 проекту Трудового кодексу України слова «із дотриманням вимог щодо недопущення дискримінації у сфері праці» і доповнити цю частину останнім окремим реченням такого змісту: «Вимоги до працівників встановлюються із дотриманням принципу недопущення дискримінації у сфері праці». Це буде означати поширення принципу недопущення дискримінації у сфері праці як на вимоги, встановлені законодавством, так і на вимоги, що будуть встановлюватися роботодавцем.
Ще одним важливим положенням щодо встановлення вимог до працівників є дотримання законодавства про захист персональних даних працівника. Як при укладенні трудового договору, так і під час виконання працівником своїх трудових (службових) обов’язків роботодавець зобов’язаний додержуватися положень ст.ст. 32, 34 Конституції України, законів України «Про захист персональних даних» від 1 червня 2010 року №№2297-VI [111], «Про інформацію» від 2 червня 1992 року №2657-ХІІ (в редакції Закону України №2938-VI від 13.01.2011) [80], «Про доступ до публічної інформації» від 13 січня 2011 року №2939-VI [94] та ін. 
Відповідно до абзацу десятого ст. 1 Закону України «Про захист персональних даних» персональні дані – відомості чи сукупність відомостей про фізичну особу, яка ідентифікована або може бути конкретно ідентифікована.

Вітчизняними ученими досліджуються проблеми захисту персональних даних працівника [185; 187; 155; 37 та ін.]. Так, Г.І. Чанишева і Р.І. Чанишев, досліджуючи право на інформацію за трудовим законодавством України, виокремлюють таку правову категорію, як трудоправова інформація, що, на їх думку, має такі ознаки: належність конкретних відомостей про працівника до сфери трудових правовідносин; прив’язка такої інформації тільки до суб’єктів трудових правовідносин, насамперед, працівників і роботодавців та їх представників; змістом трудоправової інформації є відомості та/або дані про суб’єктів трудових правовідносин, умови праці, вимоги охорони праці; надання зазначеної інформації у випадках, формах і порядку, передбачених законодавством, колективними угодами і колективними договорами, локальними нормативно-правовими актами; метою надання трудоправової інформації є реалізація індивідуальних і колективних трудових прав; трудоправова інформація віднесена законом до інформації з обмеженим доступом (конфіденційної, таємної та службової), охороняється та захищається відповідно до закону [185, с. 170]. 
Вчені пропонують визначити інформацію про персональні дані працівника як відомості чи сукупність відомостей про конкретного працівника, пов’язані з його професійною компетенцією, діловими, професійними якостями та необхідні роботодавцю у зв’язку з трудовими відносинами. Ця інформація стосується також передбачених законом вимог, які можуть бути пред’явлені до працівника у зв’язку з характером роботи [185, с.171]. 
Отже, вчені напряму пов’язують персональні дані з встановленими вимогами до працівників, виходячи з характеру виконуваної ними роботи. Тобто ті персональні дані, які необхідні роботодавцю, обмежені рамками трудових правовідносин і стосуються конкретного працівника.
При визначенні відповідності працівника встановленим вимогам роботодавець зобов’язаний поважати право працівника на особисте життя. Конституційний Суд України в абзаці другому підпункту 3.1 пункту 3 мотивувальної частини Рішення від 20 січня 2012 року №2-рп/2012 у справі за конституційним поданням Жашківської районної ради Черкаської області щодо офіційного тлумачення положень частини першої, другої статті 32, частин другої, третьої статті 34 Конституції України [152] зазначив, що особистим життям фізичної особи є її поведінка у сфері особистісних, сімейних, побутових, інтимних, товариських, професійних, ділових та інших стосунків поза межами суспільної діяльності, яка здійснюється, зокрема, під час виконання особою функцій держави або органів місцевого самоврядування. 

В абзаці п’ятому підпункту 3.3 пункту третього мотивувальної частини цього Рішення Конституційний Суд України, даючи офіційне тлумачення частин першої, другої статті 32 Конституції України, відзначає, що інформація про особисте та сімейне життя особи (персональні дані про неї) – це будь-які відомості чи сукупність відомостей про фізичну особу, яка ідентифікована або може бути конкретно ідентифікована, а саме: національність, освіта, сімейний стан, релігійні переконання, стан здоров’я, матеріальний стан, адреса, дата і місце народження, місце проживання та перебування тощо, дані про особисті майнові та немайнові відносини цієї особи з іншими особами, зокрема членами сім’ї, а також відомості про події та явища, що відбувалися або відбуваються у побутовому, інтимному, товариському, професійному, діловому та інших сферах життя особи, за винятком даних стосовно виконання повноважень особою, яка займає посаду, пов’язану зі здійсненням функцій держави або органів місцевого самоврядування. Така інформація про фізичну особу та членів її сім’ї є конфіденційною і може бути поширена тільки за їх згодою, крім випадків, визначених законом, і лише в інтересах національної безпеки, економічного добробуту та прав людини. 
В абзацах третьому, четвертому, п’ятому п. 4 мотивувальної частини Рішення Першого сенату Конституційного Суду України у справі за конституційними скаргами Байшева Павла Вікторовича, Бурлакової Ольги Олександрівни, Даць Ірини Вільямівни, Дєдковського Вячеслава Вікторовича, Желізняка Михайла Васильовича, Кожухарової Людмили Анатоліївни щодо відповідності Конституції України (конституційності) пунктів 2, 3 розділу II «Прикінцеві положення» Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо запровадження контрактної форми роботи у сфері культури та конкурсної процедури призначення керівників державних та комунальних закладів культури» від 28 січня 2016 року №955-VIII зі змінами від 12 липня 2019 року №5-р(I)/2019 [153] зазначається, що ніхто не може зазнавати безпідставного посягання на його особисте життя, а також на його честь і репутацію.

Фізична особа вільно, на власний розсуд визначає свою поведінку у сфері приватного (особистого) життя, яка охоплює стосунки професійного або ділового характеру. Саме в рамках трудової діяльності більшість людей отримує можливість розвивати стосунки з навколишнім світом. Обмеження, пов’язані з доступом до професії, можуть бути визнані такими, що впливають на особисте життя.

Держава може втручатися в особисте життя людини в інтересах національної безпеки, громадської безпеки або економічного добробуту країни для запобігання заворушенням або злочинам, для захисту здоров’я чи моралі, прав і свобод інших осіб. 

Таким чином, роботодавець вправі вимагати від особи, яка працевлаштовується, або працівника під час виконання трудових (службових) обов’язків, в аспекті проблематики цього дослідження, тільки таку інформацію, що пов’язана з трудовими відносинами, стосується конкретної особи (працівника) і є необхідною для визначення її (його) відповідності встановленим вимогам. Це положення необхідно закріпити в окремій частині ст. 26 проекту Трудового кодексу України. 
Норми про захист персональних даних працівників відсутні у КЗпП України. В жодному із зареєстрованих проектів Трудового кодексу України цю прогалину не усунуто. Основним законодавчим актом чинного законодавства України в цій сфері залишається Закон України «Про захист персональних даних», в якому не враховано специфіку трудових відносин.

Натомість у трудових кодексах окремих постсоціалістичних країн відносини із захисту персональних даних урегульовані окремими главами (статтями). Так, норми про захист персональних даних працівника і його права на приватне життя закріплені в ст. 27 Трудового кодексу Литовської Республіки. До основних положень цієї статті варто віднести такі: 1) роботодавець зобов’язаний поважати право працівника на приватне життя, забезпечити захист персональних даних працівника; 2) роботодавцю забороняється обробляти персональні дані працівника, не пов’язані з робочими потребами (надлишкові), а також надавати персональні дані працівника третім особам, за виключенням установлених законодавством випадків; 3) працівники повинні бути ознайомлені з порядком застосування інформаційних і комунікаційних технологій, а також моніторингу і контролю працівників на робочому місці; 4) відеоспостереження і звукозапис на робочому місці можуть здійснюватися в разі, якщо через специфіку роботи необхідно забезпечити безпеку осіб, майна або громадськості, а також в інших випадках, коли інші способи або засоби є недостатніми та(або) такими, що не підходять для досягнення перерахованих цілей, за виключенням випадків, коли переслідується мета безпосередньо контролювати якість і обсяг роботи; 5) роботодавець, середня чисельність працівників якого складає понад п’ятдесят осіб, зобов’язаний прийняти і звичними на місці роботи способами оголосити політику захисту персональних даних працівників і заходи з її здійснення та ін. 

У Трудовому кодексі Республіки Вірменія [175] міститься окрема глава 16 «Захист персональних даних працівників» (ст.ст. 131-136). У ст. 131 закріплюються поняття персональних даних працівника і обробки цих даних. Персональні дані працівника визначаються як інформація, яка необхідна роботодавцю у зв’язку з трудовими відносинами і стосується конкретного працівника. Обробкою персональних даних працівника вважається отримання, захист, систематизація, передача або будь-яке інше використання персональних даних працівника. У ст. 131 закріплені загальні вимоги, що пред’являються до обробки персональних даних працівника, і гарантії захисту цих даних. Статтею 133 встановлений порядок зберігання і використання персональних даних працівників. У ст. 134 передбачені вимоги до передачі персональних даних працівника. У наступних двох статтях 135 і 136 містяться норми про права працівника у зв’язку із захистом персональних даних, які знаходяться на зберіганні у роботодавця, і відповідальність за порушення порядку обробки і захисту персональних даних працівника. 
Норми про збір, обробку і захист персональних даних працівника закріплені в главі 4 «Збір, обробка і захист персональних даних працівника». У ст. 57 передбачені обов’язки роботодавця зі збору, обробки та захисту персональних даних працівника, а ст. 58 – права працівника в цілях забезпечення захисту персональних даних, які зберігаються в роботодавця. 
При визначенні відповідності працівника встановленим вимогам роботодавець також має додержуватися законодавчих приписів про заборону вимагати деякі відомості та документи. Так, відповідно до ст. 25 КЗпП України при укладенні трудового договору забороняється вимагати від осіб, які поступають на роботу, відомості про їх партійну і національну приналежність, походження, реєстрацію місця проживання чи перебування та документи, подання яких не передбачено законодавством.

Частиною четвертою ст. 64 Трудового кодексу Киргизької Республіки забороняється збір відомостей про приналежність працівника до політичних партій, рухів і релігійних організацій, а також відомостей про приватне життя працівника. 
Як видається, доцільно було б ст. 25 КЗпП України доповнити останнім положенням щодо відомостей про приватне життя працівника, що відповідатиме ст. 32 Конституції України. 
Таким чином, на підставі аналізу актів чинного законодавства, проекту Трудового кодексу України видається можливим передбачити такі законодавчі межі встановлення вимог до працівників: 1) встановлення вимог до працівників визначеними законом способами; 2) обов’язкове дотримання принципу недопущення дискримінації у сфері праці; 3) чітке законодавче закріплення випадків і форм встановлення вимог до працівників роботодавцем; 4) закріплення переліку вимог до працівників, які можуть встановлюватися тільки законом; 5) заборона вимагати деякі відомості та документи, подання яких не передбачено законодавством, 6) дотримання законодавства про захист персональних даних працівника.
РОЗДІЛ 2
ПРАВОВЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ОКРЕМИХ ВИДІВ ВИМОГ ДО ПРАЦІВНИКІВ
2.1. Вимоги до кваліфікації та професійної компетентності працівників
Вимоги до кваліфікації та професійної компетенції працівника встановлюються насамперед законами України. Крім КЗпП України, інші закони є спеціальними, а відтак встановлюють вимоги до кваліфікації та професійної компетентності окремих категорій працівників. В окремих випадках ці вимоги містяться у визначенні поняття того чи іншого працівника, в інших – у прямих приписах закону про вимоги до особи, яка може займати конкретну посаду. 
Так, згідно з п. 20 частини першої ст. 1 Закону України «Про наукову і науково-технічну діяльність» [100] науковий працівник – вчений, який має вищу освіту не нижче другого (магістерського) рівня, відповідно до трудового договору (контракту) професійно провадить наукову, науково-технічну, науково-організаційну, науково-педагогічну діяльність та має відповідну кваліфікацію незалежно від наявності наукового ступеня або вченого звання, підтверджену результатами атестації у випадках, визначених законодавством.
Відповідно до п. 25 частини першої ст. 1 Закону України «Про наукову і науково-технічну діяльність» науково-педагогічний працівник – вчений, який має вищу освіту не нижче другого (магістерського) рівня, відповідно до трудового договору (контракту) в університеті, академії, інституті професійно провадить педагогічну та наукову або науково-педагогічну діяльність та має відповідну кваліфікацію незалежно від наявності наукового ступеня або вченого звання, підтверджену результатами атестації у випадках, визначених законодавством.
В інших законодавчих актах в окремих статтях передбачені вимоги до осіб, які можуть займати конкретні посади. Так, норма Закону України «Про освіту» конкретизована нормами ст. 22 «Педагогічні працівники» Закону України «Про повну загальну середню освіту» від 16 січня 2020 року №463-ІХ. Відповідно до частини першої ст. 22 Закону на посади педагогічних працівників приймаються особи, які мають педагогічну освіту, вищу освіту та/або професійну кваліфікацію, вільно володіють державною мовою (для громадян України) або володіють державною мовою в обсязі, достатньому для спілкування (для іноземців та осіб без громадянства), моральні якості та фізичний і психічний стан здоров’я яких дозволяють виконувати професійні обов’язки. 

У Законі України «Про судоустрій і статус суддів» закріплені вимоги до особи, яка може бути суддею. Так, відповідно до частини першої ст. 33 «Суддя вищого спеціалізованого суду» Закону України «Про судоустрій і статус суддів» суддею Вищого суду з питань інтелектуальної власності може бути особа, яка відповідає вимогам до кандидатів на посаду судді, за результатами кваліфікаційного оцінювання підтвердила здатність здійснювати правосуддя у Вищому суді з питань інтелектуальної власності, а також відповідає одній із таких вимог:

1) має стаж роботи на посаді судді не менше трьох років;

2) має досвід професійної діяльності представника у справах інтелектуальної власності (патентного повіреного) щонайменше п’ять років;

3) має досвід професійної діяльності адвоката щодо здійснення представництва в суді у справах щодо захисту прав інтелектуальної власності щонайменше п’ять років;

4) має сукупний стаж (досвід) роботи (професійної діяльності) відповідно до вимог, визначених пунктами 1-3 цієї частини, щонайменше п’ять років.

Згідно з частиною другою ст. 33 суддею Вищого антикорупційного суду може бути особа, яка відповідає вимогам до кандидатів на посаду судді, за результатами кваліфікаційного оцінювання підтвердила здатність здійснювати правосуддя у Вищому антикорупційному суді, а також відповідає іншим вимогам, встановленим законом.

До окремих категорій осіб (наприклад, державних службовців, прокурорів) спеціальними законами передбачені вимоги до професійної компетенції, професійної етики та доброчесності. Так, відповідно до частини першої ст. 20 Закону України «Про державну службу» вимогами до осіб, які претендують на вступ на державну службу, є вимоги до їхньої професійної компетентності, які складаються із загальних та спеціальних вимог.

Як уже відзначалося в підрозділі 1.2, термін «кваліфікація» застосовується в декількох статтях КЗпП України, проте його зміст у нормах чинного Кодексу не розкривається. Цю прогалину не усунуто й у проекті Трудового кодексу України. Докладно зміст терміну «кваліфікація» досліджено у підрозділі 3.2 дисертаційної роботи. У межах цього підрозділу проаналізуємо нормативне закріплення вимог до кваліфікації та професійної компетенції працівників та їх зміст. 

Як зазначають О.Я. Яковлєв та О.М. Ярошенко, кваліфікація відображає наявність у працівника певного рівня професійних знань і вмінь за професією, спеціальністю або за роботою і підтверджується документом про професійну освіту, присвоєння кваліфікаційного розряду, класу, категорії та ін. [195, с.359].
Законом України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України» від 06.12.2016 р. №1774-VIII [115] були внесені зміни до Кодексу законів про працю України та Закону України «Про оплату праці» від 24.03.1995 р. №108/95-ВР [85]. Відповідно до частини першої ст. 96 КЗпП України системами оплати праці є тарифна та інші системи, що формуються на оцінках складності виконуваних робіт і кваліфікації працівників.

Тарифна система оплати праці включає: тарифні сітки, тарифні ставки, схеми посадових окладів і професійні стандарти (кваліфікаційні характеристики) (ч. 2 ст. 96). 
Згідно з частиною восьмою ст. 96 КЗпП України вимоги до кваліфікаційних та спеціальних знань працівників, їх завдання, обов’язки та спеціалізація визначаються професійними стандартами або кваліфікаційними характеристиками професій працівників.
У наступних частинах ст. 96 КЗпП України передбачається, що Порядок розроблення та затвердження професійних стандартів визначається Кабінетом Міністрів України. Порядок розроблення та затвердження кваліфікаційних характеристик визначається центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у сфері праці, трудових відносин та зайнятості населення.

Отже, порядок розроблення і затвердження професійних стандартів встановлюється Кабінетом Міністрів України, а кваліфікаційних характеристик — Міністерством соціальної політики України. 
Норми про кваліфікації закріплені в ст. 34 Закону України «Про освіту» від 5 вересня 2017 року №2145-VIII, відповідно до частини першої якої кваліфікації за обсягом класифікуються на повні та часткові, за змістом – на освітні та професійні. 
Згідно з частиною ст. 34 Закону України «Про освіту» професійна кваліфікація – це визнана кваліфікаційним центром, суб’єктом освітньої діяльності, іншим уповноваженим суб’єктом та засвідчена відповідним документом стандартизована сукупність здобутих особою компетентностей (результатів навчання), що дозволяють виконувати певний вид роботи або здійснювати професійну діяльність.

Впорядковувати освітні і професійні кваліфікації призначена Національна рамка кваліфікацій, яка затверджується Кабінетом Міністрів України за поданням центрального органу виконавчої влади у сфері освіти і науки. Згідно з частиною другою ст. 35 Закону України «Про освіту» Національна рамка кваліфікацій призначена для використання органами державної влади та органами місцевого самоврядування, установами та організаціями, закладами освіти, роботодавцями, іншими юридичними та фізичними особами з метою розроблення, ідентифікації, співвіднесення, визнання, планування і розвитку кваліфікацій.

В Україні створене і діє Національне агентство кваліфікацій, яке відповідно до частини першої ст. 38 Закону України «Про освіту» є постійно діючим колегіальним органом, уповноваженим на реалізацію державної політики у сфері кваліфікацій. Повноваження Національного агентства кваліфікацій закріплені в частині другій ст. 38 Закону, серед яких: участь у розробленні нормативно-правових актів у сфері кваліфікацій; забезпечення взаємодії, координації та підвищення ефективності діяльності заінтересованих сторін у сфері кваліфікацій; супровід запровадження Національної рамки кваліфікацій з додержанням вимог цього Закону; здійснення міжнародного співробітництва у сфері кваліфікацій, у тому числі з метою гармонізації Національної рамки кваліфікацій з аналогічними міжнародними документами; забезпечення прогнозування потреб ринку праці у кваліфікаціях; створення ведення Реєстру кваліфікацій; підготовка проекту порядку розроблення, введення в дію та перегляду професійних стандартів і подання його на затвердження Кабінету Міністрів України; реєстрація професійних стандартів та забезпечення відкритого доступу до стандартів; координація розроблення професійних стандартів; розробка критеріїв та процедури визнання професійних кваліфікацій, здобутих в інших країнах та ін.
Спеціальні норми про професійні стандарти закріплені в ст. 39 Закону України «Про освіту», в частині першій якої професійний стандарт визначено як затверджені в установленому порядку вимоги до компетентностей працівників, що слугують основою для формування професійних кваліфікацій.
Постановою Кабінету Міністрів України від 31 травня 2017 р. №373 затверджено Порядок розроблення та затвердження професійних стандартів [126], що встановлює загальні вимоги до процедури розроблення, громадського обговорення, затвердження, введення в дію та перегляду професійних стандартів. Згідно з п. 4 Порядку етапами розроблення та затвердження професійних стандартів є:

прийняття рішення про розроблення проекту професійного стандарту, подання та реєстрація заявки на його розроблення;

формування робочої групи та підготовка проекту професійного стандарту;

проведення громадського обговорення проекту професійного стандарту;

проведення перевірки щодо дотримання вимог цього Порядку під час підготовки проекту професійного стандарту і відповідності зазначеного проекту Методиці;

затвердження професійного стандарту.

Професійний стандарт протягом п’яти робочих днів після його затвердження вноситься Мінекономіки до Реєстру професійних стандартів, який ведеться Мінекономіки.

Професійний стандарт вважається таким, що введений в дію, з моменту його внесення до Реєстру професійних стандартів.

Інформація про затвердження професійного стандарту оприлюднюється на офіційних веб-сайтах Мінекономіки та суб’єкта перевірки.

Професійний стандарт підлягає періодичному перегляду з урахуваннями особливостей галузі, але не менше ніж один раз на п’ять років.

Перегляд професійного стандарту проводиться за такою самою процедурою, яку встановлено цим Порядком для розроблення професійного стандарту (п.п. 28-32).

Проекти професійних стандартів розробляються відповідно до Методики розроблення професійних стандартів, затвердженої наказом Міністерства соціальної політики України від 22.01.2018 р. №74 [135]. У п. 2 Методики кваліфікація визначається як визнана уповноваженим суб’єктом та засвідчена відповідним документом стандартизована сукупність здобутих особою компетентностей (результатів навчання). 
У цьому пункті визначено й низку інших понять, які мають важливе практичне значення, зокрема, вид професійної діяльності, вид трудової діяльності, професійні компетентності, професія, трудова функція та ін. Так, професійні компетентності визначаються як сукупність знань, умінь і навичок, професійно значущих якостей особистості, що забезпечують здатність виконувати на певному рівні трудові функції, визначені відповідним професійним стандартом. Трудова функція розуміється як складова частина виду трудової діяльності, що являє собою інтегрований (відносно автономний) набір трудових дій, що визначається технологічним процесом та передбачає наявність компетентностей, необхідних для їх виконання.
Відповідно до абзацу першого п. 4 Методики розроблення професійного стандарту запроваджується залежно від потреби роботодавців у кваліфікованій робочій силі, її розподілу за робочими місцями (посадами), форм зайнятості та умов праці для окремої професії, за якою присвоюється повна кваліфікація, або для групи споріднених професій (професійних назв робіт, посад) у певній сфері професійної діяльності, або для окремих (однієї чи декількох) трудових функцій, за якими присвоюються часткові кваліфікації.
Професійні стандарти розробляються за найбільш перспективними, запитуваними видами трудової (професійної) діяльності, професіями та кваліфікаціями, які користуються попитом на ринку праці. 

Професійні стандарти використовуються у сферах освіти та управління персоналом. Так, відповідно до підпункту 2 п. 5 Порядку професійні стандарти використовуються у сфері управління персоналом для: 
визначення вимог до кваліфікаційних і спеціальних знань працівників, їхніх завдань, обов’язків та спеціалізації;

створення умов для професійного розвитку працівників та підвищення якості їхньої праці;

нормування праці;

визначення посадових (робочих) завдань та обов’язків працівників, планування їхнього професійного зростання, розроблення посадових (робочих) інструкцій (за потреби);

організації підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників, у тому числі шляхом неформального навчання та підтвердження результатів неформального навчання;

впливу на формування вимог до продуктивності праці та виробництва продукції (надання послуг);

підбору, укомплектування штату працівниками;

обґрунтування рішень, що ухвалюються за результатами атестації, сертифікації працівників;

тарифікації, категоріювання посад і професій (за потреби);

розроблення стандартів підприємства, організації, установи;

формування систем щодо мотивації та стимулювання персоналу;

групування професійних кваліфікацій, які застосовуються на підприємстві, в організації, установі, за рівнями НРК чи відповідної галузевої рамки кваліфікацій;

встановлення єдиних вимог до змісту та якості професійної діяльності, узгодження назв професій (професійних назв робіт, посад), упорядкування видів трудової діяльності.

Структурними елементами професійного стандарту є трудові функції, професійні компетентності (за трудовою дією або групою трудових дій), загальні компетентності, предмети та засоби праці, вимоги до знань, умінь і навичок працівника тощо.
Проект професійного стандарту повинен мати такі складові частини:

1) загальні відомості професійного стандарту. Ідеться про: основну мету професійної діяльності; назву виду економічної діяльності, секції, розділу, групи та класу економічної діяльності та їхній код (згідно з Національним класифікатором України ДК 009:2010 «Класифікація видів економічної діяльності»); назву виду професійної діяльності та її код (згідно з Національним класифікатором України ДК 003:2010 «Класифікатор професій»); назву професії (професійної назви роботи) та її код (згідно з Національним класифікатором України ДК 003:2010 «Класифікатор професій»); узагальнену назву професії (за потреби); професійну кваліфікацію (зазначається професійна кваліфікація чи професійна кваліфікація за розрядом (класом, категорією, групою) або назва професійної кваліфікації); вимоги до державної сертифікації (за потреби); назви типових посад (за потреби); місце професії (посади, професійної назви роботи) в організаційно-виробничій структурі підприємства (установи, організації); умови праці (за потреби); засоби захисту (за потреби); умови допуску до роботи за професією (за потреби); документи, що підтверджують професійну та освітню кваліфікацію, її віднесення до рівня НРК;

2) навчання та професійний розвиток (за потреби): первинну професійну підготовку (назву кваліфікації); перепідготовку (назва кваліфікації); підвищення кваліфікації з присвоєнням нового рівня освіти (назва кваліфікації); підвищення кваліфікації без присвоєння нового рівня освіти (назва кваліфікації); спеціальне, спеціалізоване навчання (назва кваліфікації);

3) нормативно-правові акти та нормативно-технічні документи з питань професійної діяльності;

4) загальні компетентності;

5) перелік трудових функцій (умовні позначення трудових функцій);

6) опис трудових функцій (трудові функції; предмети і засоби праці (обладнання, устаткування, матеріали, продукти, інструмент (за потреби); професійні компетентності (за трудовою дією або групою трудових дій), знання, уміння та навички);

7) дані щодо розроблення та затвердження професійного стандарту: розробник професійного стандарту; суб’єкта перевірки професійного стандарту; дату затвердження професійного стандарту; дату внесення професійного стандарту до Реєстру професійних стандартів; рекомендовану дату наступного перегляду професійного стандарту.

Крім професійних стандартів, в Україні діють кваліфікаційні характеристики. Довідники кваліфікаційних характеристик професій працівників «Професії працівників, що є загальними для всіх видів економічної діяльності» затверджено наказом Міністерства праці та соціальної політики України від 29 грудня 2004 р. №336 [131], який є загальним для всіх видів економічної діяльності. Для працівників окремих галузей господарства затверджено понад 90 галузевих довідників. 
У п. 1 Загальних положень Випуску 1 Довідника зазначається, що Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників (далі – Довідник) є систематизований за видами економічної діяльності збірник описів професій, які наведено у Класифікаторі професій (ДК 003-95 (v0257217-95).
Довідник визначає перелік основних робіт, які властиві тій або іншій посаді, та забезпечує єдність у визначенні кваліфікаційних вимог щодо певних посад.

Довідник є нормативним документом, обов'язковим з питань управління персоналом на підприємствах, в установах і організаціях усіх форм власності та видів економічної діяльності. 

Відповідно до п. 2 Загальних положень Довідник складається з Випусків і Розділів випусків, які згруповано за основними видами економічної діяльності, виробництва та робіт.
Розділи Випусків співвідносні з Розділами класифікації професій за Класифікатором професій ДК 003-95 (v0257217-95), а саме: «Керівники», «Професіонали», «Фахівці», «Технічні службовці». Зміст Випуску або Розділу випуску складається із «Вступу» та «Кваліфікаційних характеристик», вміщених в абетковій послідовності з порядковими номерами. 

Кваліфікаційна характеристика професії працівника має такі Розділи: «Завдання та обов'язки», «Повинен знати», «Кваліфікаційні вимоги». За необхідності може бути додатковий Розділ «Спеціалізація» (п. 3). 

У Розділі «Завдання та обов'язки» наведено типові професійні завдання, обов'язки та повноваження для певної посади, посилання на галузь необхідних знань. 

У Розділі «Повинен знати» наводяться основні вимоги до спеціальних знань, необхідних для виконання відповідних типових завдань та обов'язків, а також знань законодавчих актів, положень, інструкцій та інших нормативних документів, методів і засобів, які працівник повинен вміти застосовувати під час виконання своїх професійних обов'язків. 

У Розділі «Кваліфікаційні вимоги» визначено відповідно до певної посади вимоги до освітнього та освітньо-кваліфікаційного рівня, вимоги до післядипломної освіти і мінімальні вимоги до стажу роботи.

Згідно з п. 4 Довідник служить основою для:

а) розроблення посадових інструкцій працівникам, які закріплюють їх обов'язки, права та відповідальність;

б) складання положень про структурні підрозділи, які визначають їх роль та місце в системі управління підприємством (установою, організацією);

в) формування та регулювання ринку праці;

г) ведення документації про укладення трудового договору (прийняття на роботу), професійне просування, переведення на іншу роботу, відсторонення від роботи, припинення і розірвання трудового договору;

д) присвоєння і підвищення категорій за посадою відповідно до оволодіння особою повним обсягом знань та робіт за результатами кваліфікаційної атестації;

е) організації навчально-виховного процесу в закладах освіти, які готують працівників за професіями відповідних освітньо-кваліфікаційних рівнів. 

Відповідно до п. 5 Загальних положень Довідник застосовується як базовий елемент організації оплати праці разом зі схемами посадових окладів, коефіцієнтами тощо, які утворюють тарифну систему оплати праці. 
Наказом Міністерства соціальної політики України від 31 травня 2017 року №918 затверджено Порядок розроблення та затвердження кваліфікаційних характеристик [134], який визначає процедуру розроблення, погодження, затвердження довідника кваліфікаційних характеристик професій працівників та внесення змін до нього.
Відповідно до п. 2 Загальних положень Порядку довідник є систематизованим за видами економічної діяльності збірником описів професійних назв робіт (посад, професій), які об’єднано у випуски та їх розділи.

Довідником визначається перелік основних робіт, властивих тій або іншій професійній назві роботи (посаді, професії), відповідно до їхніх назв, та забезпечується єдність у визначенні кваліфікаційних вимог до них.

Розробниками кваліфікаційних характеристик працівників є міністерства, інші органи виконавчої влади, всеукраїнські та галузеві об’єднання організацій роботодавців України, суб’єкти господарювання
Відповідно до п. 1 розділу ІІІ «Структура та зміст кваліфікаційних характеристик» Довідник містить кваліфікаційні характеристики професій (посад), які складаються з таких розділів: «Завдання та обов’язки»; «Повинен знати»; «Кваліфікаційні вимоги». 

У кваліфікаційних характеристиках посад державних службовців і працівників силових структур розділ «Завдання та обов’язки» викладається в редакції «Завдання, обов’язки та повноваження» і доповнюється розділом «Має право».

За необхідності кваліфікаційні характеристики можуть бути розширені розділами «Спеціалізація» та «Приклади робіт».

У розділі «Кваліфікаційні вимоги» до кожної з посад зазначаються вимоги щодо ступенів вищої освіти, щодо післядипломної освіти та мінімальні вимоги щодо стажу роботи.

Для робітничих професій визначаються рівень професійної підготовки робітника, який необхідно мати для виконання покладених на нього обов’язків, і вимоги до стажу роботи.

Згідно з п. 3 Розділу IV «Порядок розроблення, погодження та затвердження окремих кваліфікаційних характеристик та/або випусків Довідника» Міністерство соціальної політики України: погоджує проекти кваліфікаційних характеристик професій працівників та/або проекти випусків Довідника на підставі позитивних експертних висновків НДІ праці і зайнятості населення та/або інших незалежних експертних установ; в установленому порядку затверджує окремі випуски Довідника та визначає дату, з якої вони набирають чинності.

Варто погодитися з висновком А.М. Юшко про те, що професійні стандарти не підміняють собою вже розроблені та чинні кваліфікаційні характеристики професій працівників [191, с. 93]. Вчена слушно відзначає, що їх слід розрізняти за змістом, а також порядком розроблення і затвердження. І професійні стандарти, і довідники кваліфікаційних характеристик професій працівників, розроблені і затверджені в установленому законодавством порядку, є нормативними документами, обов’язковими для застосування поряд із нормами Кодексу законів про працю України й інших нормативно-правових актів України у сфері праці та освіти.
Також слід підтримати пропозицію Н.М. Лукашевої про те, що оскільки у Довіднику кваліфікаційних характеристик працівників формулюються положення, що безпосередньо визначають зміст прав та обов’язків трудових правовідносин, його треба перевести до категорії нормативно-правових актів і реєструвати в Міністерстві юстиції України [42, с.7].

Відповідно до частини третьої ст. 26 проекту Трудового кодексу України вимоги до працівників, що встановлюються кваліфікаційними характеристиками, є рекомендаційними, якщо законодавством не визначена їх обов’язковість. Ця норма викликає заперечення, оскільки, як уже відзначалося вище, професійні стандарти і професійні характеристики, розроблені та затверджені відповідно до зазначених вище нормативно-правових актів, є обов’язковими для застосування. У ч. 3 ст. 26 не згадується про професійні стандарти. У зв’язку з цим частину третю ст. 26 проекту Трудового кодексу України доцільно було викласти в такій редакції: «Професійні стандарти та кваліфікаційні характеристики професій працівників, що визначають вимоги до кваліфікаційних і спеціальних знань працівників, їх завдання, обов’язки і спеціалізацію, розроблені та затверджені в установленому законодавством порядку, є обов’язковими для застосування». Варто також закріпити зазначене положення в частині восьмій ст. 96 КЗпП України. 
2.2. Вимоги до віку працівника 
Як вже відзначалося, у частині третій ст. 22 КЗпП України йдеться, зокрема, про те, що вимоги щодо віку і стану здоров'я працівника можуть встановлюватись законодавством України. 
Досягнення певного віку в трудових правовідносинах тягне за собою певні юридичні наслідки. По-перше, досягнення встановленого законом віку пов’язується з набуттям трудової правосуб’єктності особою як елементу правового статусу працівника [186, с.105-108]. У науці трудового права також зазначається, що ключовими умовами набуття трудової правосуб’єктності працівника є поєднання фактичної та юридичної здатності до праці. При цьому юридична здатність до праці визначається як здатність особи до виконання трудової функції та інших обов’язків за трудовим договором у певному трудоправовому режимі. Основними умовами набуття юридичної здатності особи до праці є такі, як: 1) вікова; 2) психічна зрілість; 3) трудоправова (кваліфікаційно-правова); 4) вольова [160, с. 173].

По-друге, за чинним законодавством України досягнення певного віку є підставою припинення трудової правосуб’єктності окремих категорій працівників і трудового договору (контракту). 
Вік, з якого допускається прийняття на роботу, встановлений ст. 188 КЗпП України. Відповідно до частини першої цієї статті не допускається прийняття на роботу осіб молодше шістнадцяти років. У частинах другій і третій ст. 188 установлені виключення із загального правила і передбачені відповідно 15 років і 14 років. Ця стаття міститься у главі ХІІІ «Праця молоді».
Відповідно до частини другої ст. 21 Закону України «Про охорону дитинства» вік, з якого допускається прийняття дитини на роботу, становить 16 років. Діти, які досягли 15-річного віку, можуть прийматися на роботу, що не завдає шкоди їх здоров’ю і навчанню, за згодою одного з батьків або особи, яка замінює батьків.

У ст. 21 Закону України «Про охорону дитинства» відсутня норма, аналогічна тій, що закріплена в частині третій ст. 188 КЗпП України. У зв’язку з тим, що зазначеним Законом України встановлено більш нові норми порівняно із закріпленими у КЗпП України, слід дійти висновку, що саме цими нормами закріплено мінімальний вік прийому на роботу за законодавством України. 
Конвенцією МОП №138 від 26 червня 1973 року встановлено мінімальний вік для прийому на роботу [29]. Відповідно до параграфу 1 статті 2 цієї Конвенції кожен член Організації, який ратифікував цю Конвенцію, вказує в заяві, що додається до документу про ратифікацію, мінімальний вік для прийому на роботу в межах своєї території, а також на транспортних засобах, зареєстрованих на його території, за умови дотримання положень статей 4-8 цієї Конвенції, жоден підліток молодшого віку, ніж цей вік, не допускається до роботи за наймом або до іншої роботи за будь-якою професією.

Згідно з параграфом 3 статті 2 Конвенції мінімальний вік, що визначається на підставі параграфа 1 цієї статті, не повинен бути нижчим, ніж вік закінчення обов’язкової шкільної освіти та, в будь-якому випадку, не може бути нижчим ніж 15 років. 

Конвенцією МОП №138 передбачена також можливість встановлення як мінімального віку у 14 років для певних країн. Відповідно до параграфа 4 ст. 2 Конвенції незалежно від положень параграфа 3 цієї статті член Організації, чия економіка і система освіти недостатньо розвинені, може після консультацій із зацікавленими організаціями роботодавців і працівників, де такі існують, спочатку встановити вік у 14 років як мінімальний. 

Параграфом 1 статті 3 Конвенції МОП №138 встановлено, що мінімальний вік для прийому на будь-який вид роботи за наймом або іншої роботи, яка за своїм характером або через умови, в яких вона здійснюється, може завдати шкоди здоров’ю, безпеці або моральності підлітка, не може бути нижчим ніж 18 років. 
Водночас норма, закріплена в параграфі першому ст. 3 Конвенції МОП №138, не є імперативною. Параграфом четвертим ст. 4 цієї Конвенції передбачається, що компетентний орган влади у разі потреби може після консультацій з відповідними організаціями роботодавців і працівників, де такі існують, виключити із сфери застосування цієї Конвенції обмежені категорії робіт за наймом або інші роботи, щодо яких виникають особливі та суттєві проблеми, пов’язані із застосуванням. 
Потрібно звернути увагу на те, що в Конвенції МОП №138 ідеться про мінімальний вік для прийому на роботу. Натомість ст. 188 КЗпП України іменується «Вік, з якого допускається прийняття на роботу». Як видається, виходячи зі змісту зазначеної статті, її назва потребує уточнення, оскільки закріплені в ній норми встановлюють саме мінімальний вік для прийому на роботу. У зв’язку з цим доречним було викласти назву ст. 188 КЗпП України в такій редакції: «Мінімальний вік для прийому на роботу». 
Можливим є й інший варіант, а саме доповнення ст. 188 КЗпП України окремою частиною четвертою такого змісту: «Для окремих категорій працівників законом може бути встановлений інший вік, ніж зазначений у частині першій цієї статті». У такому випадку назва ст. 188 КЗпП України не потребує змін. 
У трудових кодексах зарубіжних країн норми про вік прийому на роботу дещо відрізняються за змістом та закріпленням у структурі кодексу. Так, відповідно до частини другої ст. 21 Трудового кодексу Литовської Республіки працівник набуває трудової правоздатності і дієздатності при досягненні ним шістнадцятирічного віку, крім установлених законодавством виключень. Ця норма міститься в Розділі 1 «Сторони трудового договору та їх загальні обов’язки» Частини другої «Індивідуальні трудові відносини». 
У Трудовому кодексі Республіки Молдова норми про вік прийому на роботу також закріплені в главі «Загальні положення» Розділу ІІІ «Індивідуальний трудовий договір». Згідно з частиною другою ст. 46 «Сторони індивідуального трудового договору» фізична особа набуває працездатність по досягненню віку шістнадцяти років. Щоправда виникає питання чому в цій частини ст. 46 ідеться тільки про працездатність і не згадується про трудову дієздатність. 
Частиною третьою зазначеної статті передбачено, що фізична особа може укласти індивідуальний трудовий договір і по досягненню віку п’ятнадцяти років за письмовою згодою батьків або його законних представників і за умови, що робота не заподіє шкоди її здоров’ю, розвитку, навчальному процесу і професійній підготовці. 

Відповідно до частини четвертої ст. 46 забороняється прийом на роботу осіб, які не досягли віку п’ятнадцяти років, а також осіб, позбавлених судовою інстанцією права займати певні посади або займатися певною діяльністю, – на відповідні посади або для зайняття відповідною діяльністю. 
У Законі Латвійської Республіки про працю від 20 червня 2001 року [21] норми про вік прийому на роботу закріплені у ст. 37 «Заборони і обмеження на працевлаштування» розділу 10 «Оголошення про роботу і підготовка трудового договору» Глави першої «Вступ у трудові правові відносини» Частини «С» «Трудовий договір». При цьому Законом Латвійської Республіки встановлено вік прийому на роботу, що відрізняється від зазначених вище норм і стандартів МОП. Так, відповідно до частини (1) ст. 37 заборонено працевлаштовувати на постійну роботу дітей. Дитиною у розумінні цього Закону є особа молодше 15 років або яка до досягнення 18-річного віку продовжує отримання основної освіти.

У виключних випадках дітей віком з 13 років, за письмовою згодою одного з батьків (опікуна), у вільний від навчання час допускається працевлаштовувати на легку, нешкідливу для безпеки, здоров’я, моральності і розвитку дитини роботу. Таке працевлаштування не повинно заважати освіті дитини. Роботи, на які дозволено працевлаштовувати дітей, які досягли 13-річного віку, визначає Кабінет Міністрів (ч. (2) ст. 37).
У виняткових випадках, якщо один із батьків (опікун) дав письмову згоду і отримано дозвіл Державної інспекції з праці, дитину можна працевлаштувати в якості виконавця в культурних, художніх, спортивних і рекламних заходах, якщо таке працевлаштування не завдає шкоди безпеці, здоров’ю, моральності і розвитку дитини. Таке працевлаштування не повинне заважати освіті дитини. Порядок видачі дозволу на працевлаштування дитини в якості виконавця в культурних, художніх, спортивних і рекламних заходах, а також обмеження, що містяться у дозволі щодо умов праці і правил працевлаштування, визначає Кабінет Міністрів. 

Потрібно звернути увагу на те, що в ст. 37 Закону Латвійської Республіки про працю розмежовуються дві категорії – «підліток» і «дитина». У законодавстві України закріплене тільки визначення поняття «дитина». Відповідно до абзацу першого ст. 1 Закону України «Про охорону дитинства» дитина – особа віком до 18 років (повноліття), якщо згідно з законом, застосовуваним до неї, вона не набуває прав повнолітньої раніше.
Потрібно відзначити, що в актах МОП також відсутня диференціація осіб віком до 18 років на дітей і підлітків. Зі змісту Конвенції МОП №138 про мінімальний вік для прийому на роботу випливає, що підлітками визнано осіб віком до 18 років. 
Статтею 37 Закону Латвійської Республіки про працю забороняється працевлаштовувати підлітків на роботи в особливих умовах, пов’язаних з підвищеним ризиком їх безпеці, здоров’ю, моральності і розвитку. Підлітком у розумінні Закону Латвійської Республіки про працю є особа віком від 15 до 18 років, яку не вважають дитиною в розумінні частини першої ст. 37 Закону. Роботи, на які забороняється працевлаштовувати підлітків, і виключення, коли працевлаштування на такі роботи дозволено в зв’язку з професійним навчанням підлітка, визначає Кабінет Міністрів. 

На роботодавця також покладається обов’язок до укладення трудового договору проінформувати одного з батьків (опікуна) дитини або підлітка про оцінку ризику робочого середовища і заходи з охорони праці на відповідному робочому місці. 
Чинним законодавством України забороняється застосування праці осіб молодше вісімнадцяти років на важких роботах і на роботах з шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах (ч. 1 ст. 190 КЗпП України). 
Згідно з частиною другою ст. 190 КЗпП України забороняється також залучати осіб молодше вісімнадцяти років до підіймання і переміщення речей, маса яких перевищує встановлені для них граничні норми.
Статтею 192 КЗпП України встановлена заборона залучати працівників молодше вісімнадцяти років до нічних, надурочних робіт і робіт у вихідні дні.

Частиною четвертою ст. 21 Закону України «Про охорону дитинства» забороняється залучення дітей до найгірших форм дитячої праці, участі у важких роботах і роботах з шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах та до праці понад встановлений законодавством скорочений робочий час.
До найгірших форм дитячої праці належать:

усі форми рабства або практика, подібна до рабства, зокрема, продаж дітей та торгівля ними, боргова залежність, а також примусова чи обов’язкова праця, включаючи примусове чи обов’язкове вербування дітей для використання їх у збройних конфліктах;

використання, вербування або пропонування дитини для зайняття проституцією, виробництва порнографічної продукції чи порнографічних вистав;

використання, вербування або пропонування дитини для незаконної діяльності;

робота, яка за своїм характером чи умовами, в яких вона виконується, може завдати шкоди фізичному або психічному здоров’ю дитини (ч. 5 ст. 21 КЗпП України). 

Положення частини п’ятої ст. 21 Закону України «Про охорону дитинства» відповідають міжнародним трудовим стандартам, закріпленим в одній із фундаментальних конвенцій МОП – Конвенції МОП про заборону та негайні дії щодо ліквідації найгірших форм дитячої праці №182 від 17 червня 1999 року [30]. На жаль, у чинному КЗпП України відповідні норми відсутні. 
В актах МОП передбачено більш широкий перелік факторів, за наявності яких забороняється прийом на роботу осіб молодше вісімнадцяти років. Як вже відзначалося, у ст. 3 Конвенції МОП №138 про мінімальний вік для прийому на роботу йдеться про мінімальний вік для прийому на будь-який вид роботи за наймом або іншої роботи, яка за своїм характером або через умови, в яких вона здійснюється, може завдати шкоди здоров’ю, безпеці або моральності підлітка. Такий вік не може бути нижчим ніж 18 років. 
Водночас, виходячи зі змісту у ст.ст. 190, 192 КЗпП України, можна говорити про роботу, що за своїм характером або через умови праці, в яких вона виконується, може завдати шкоди здоров’ю та безпеці особи молодше 18 років. Такий фактор, як моральність у цих двох статтях не відображений. Тому зміст статей 190 і 192 КЗпП України необхідно привести у відповідність до положень ст. 3 Конвенції МОП №138 про мінімальний вік для прийому на роботу. 

У проекті Трудового кодексу України вік, з якого допускається прийняття на роботу, на відміну від чинного КЗпП України, передбачений у ст. 19 «Працівник» глави 3 «Суб’єкти трудових відносин» Книги першої «Загальні положення», що є цілком слушним. Відповідно до частини другої цієї статті працівником може бути особа, яка досягла шістнадцятирічного віку. Для окремих категорій працівників законом може бути встановлено вищий віковий ценз.

Зміст частини першої ст. 19 проекту Трудового кодексу України слід визнати більш логічним порівняно зі змістом частини першої ст. 188 КЗпП України, оскільки дійсно йдеться про вік, з якого допускається прийняття на роботу, а не тільки про мінімальний вік для прийому на роботу. 
Згідно з частиною третьою ст. 19 законопроекту працівником може бути особа, яка досягла п’ятнадцятирічного віку, з якою трудовий договір укладається за наявності письмової згоди одного з батьків або особи, яка їх замінює.

Як видається, частина третя ст. 19 потребує доповнення і може бути викладена у такій редакції: «Працівником може бути особа, яка досягла п’ятнадцятирічного віку, з якою трудовий договір укладається для виконання роботи, що не завдає шкоди їх здоров’ю, розвитку, навчальному процесу і професійній підготовці, за наявності письмової згоди одного з батьків або особи, яка їх замінює». 
На нашу думку, частину третю ст. 19 проекту Трудового кодексу України про можливість прийняття на роботу учнів загальноосвітніх і професійно-технічних навчальних закладів (для виконання легкої роботи, що не завдає шкоди здоров’ю і не порушує процес навчання) у вільний від навчання час після досягнення ними чотирнадцятирічного віку за письмовою згодою одного з батьків або особи, яка їх замінює, доцільно виключити із зазначеної статті. 
У частині п’ятій ст. 19 проекту Трудового кодексу України закріплені норми, які відсутні у чинному КЗпП України. Включення цих норм до законопроекту слід визнати позивним, оскільки йдеться про працю дітей, які не досягли чотирнадцятирічного віку, але які працюють в організаціях кінематографії, театральних, концертно-видовищних та інших творчих організаціях та беруть участь у концертах, виставах, інших заходах, а також у створенні кінофільмів або інших творів мистецтва. 

У цих випадках прийом на роботу дітей, які не досягли чотирнадцятирічного віку, допускається за таких умов: 

1) наявність письмової згоди одного з батьків або особи, яка їх замінює;

2) якщо це не завдає шкоди їхньому здоров’ю, моральному розвитку і процесу навчання;

3) наявність дозволу органу опіки та піклування і погодження умов та оплати праці з цим органом;

4) підписання трудового договору з боку працівника неповнолітнім і одним із його батьків, або особою, яка їх замінює.

Чинним законодавством України передбачено й інший вік для прийому на роботу окремих категорій працівників. У літературі й проекті Трудового кодексу України (ч. 1 ст.19) у такому випадку застосовується термін «вищий віковий ценз». Так, для обрання народним депутатом України необхідно досягнути віку – 21 рік (ч. 2 ст.76 Конституції України, ч.1 ст. 134 Виборчого кодексу України [4]). Згідно з частиною другою ст. 76 Конституції України народним депутатом України може бути обрано громадянина України, який на день виборів досяг двадцяти одного року, має право голосу і проживає в Україні протягом останніх п’яти років.
Для обрання Президентом України необхідно досягти 35 років (ч. 2 ст. 103 Конституції України, ч. 1 ст. 75 Виборчого кодексу України). Відповідно до частини першої ст. 75 Виборчого кодексу України Президентом України може бути обраний громадянин України, який на день виборів досяг тридцяти п’яти років, має право голосу, володіє державною мовою і проживає в Україні протягом десяти останніх перед днем виборів років.

Для зайняття посади судді необхідно досягти віку, передбаченого Конституцією і законами України. Відповідно до частини четвертої ст. 148 Конституції України суддею Конституційного Суду України може бути громадянин України, який володіє державною мовою, на день призначення досяг сорока років, має вищу юридичну освіту і стаж професійної діяльності у сфері права щонайменше п’ятнадцять років, високі моральні якості та є правником із визнаним рівнем компетентності. Аналогічна норма закріплена в частині першій ст. 11 Закону України «Про Конституційний Суд України» від 13 липня 2017 року №2136-VIII [120]. 
Згідно з частиною третьою ст. 127 Конституції України на посаду судді може бути призначений громадянин України, не молодший тридцяти та не старший шістдесяти п’яти років, який має вищу юридичну освіту і стаж професійної діяльності у сфері права щонайменше п’ять років, є компетентним, доброчесним та володіє державною мовою. Законом можуть бути передбачені додаткові вимоги для призначення на посаду судді. 
З іншого боку, чинним законодавством України встановлено граничний вік перебування на певних посадах. Так, відповідно до пункту першого частини сьомої ст. 126 Конституції України повноваження судді припиняються у разі досягнення суддею шістдесяти п’яти років. Припинення повноважень судді у зв’язку з досягненням суддею шістдесяти п’яти років регламентується ст. 120 Закону України «Про судоустрій і статус суддів». Згідно з частиною першою цієї статті повноваження судді припиняються з наступного дня після досягнення ним шістдесяти п’яти років.

Про наявність підстави для припинення повноважень судді голова суду, в якому суддя обіймав посаду, не пізніш як за місяць до дня, зазначеного в частині першій цієї статті, повідомляє Вищу раду правосуддя, Вищу кваліфікаційну комісію суддів України та Державну судову адміністрацію України. До повідомлення додаються документи на підтвердження факту досягнення суддею шістдесяти п’яти років (ч.2 ст.120).
Частиною третьою ст. 120 Закону судді забороняється здійснювати правосуддя з наступного дня після досягнення ним шістдесяти п’яти років.

Згідно з пунктом 7 частини першої ст. 83 Закону України «Про державну службу» державна службу припиняється у разі виходу державного службовця на пенсію або досягнення ним 65-річного віку, якщо інше не передбачено законом.
Законом України «Про внесення змін до Бюджетного кодексу України» від 15 грудня 2020 року №1081-ІХ» [122] статтю 83 Закону України «Про державну службу» доповнено частиною четвертою такого змісту: «У зв’язку з потребами служби державний службовець за рішенням суб’єкта призначення може бути залишений на державній службі після досягнення 65-річного віку за його згодою. Рішення про продовження строку перебування на державній службі приймається суб’єктом призначення щороку, але не більш як до досягнення державним службовцем 70-річного віку».
Відповідно до частини першої ст. 18 Закону України «Про службу в органах місцевого самоврядування» [91] граничний вік перебування на службі в органах місцевого самоврядування становить 65 років. Ці обмеження не поширюються на посадових осіб місцевого самоврядування, які обираються на відповідні посади. 
Згідно з частиною другою ст. 18 Закону термін перебування на службі в органах місцевого самоврядування може бути продовжено, але не більш як на 5 років за рішенням сільського, селищного, міського голови, голови районної, районної у місті, обласної ради. Рішення про продовження строку перебування на службі в органах місцевого самоврядування приймається головою відповідної ради щороку, але не більш як до досягнення посадовою особою місцевого самоврядування 70-річного віку.
Частиною третьою зазначеної статті передбачено, що після досягнення граничного віку перебування на службі в органах місцевого самоврядування посадові особи місцевого самоврядування за рішенням відповідного голови можуть бути залишені на посадах радників чи консультантів (патронатна служба), якщо такі посади передбачені штатним розписом, на умовах строкового трудового договору.

Частиною третьою ст. 127 Конституції України, встановлено граничний вік перебування на посаді судді – не старше шістдесяти п’яти років. При цьому на відміну від державних службовців, посадових осіб місцевого самоврядування продовження строку повноважень суддів не передбачається. Хоча таке продовження в індивідуальному порядку можливо було б доцільним, враховуючи професійну компетенцію судді. 

Міжнародно-правовими актами і законодавством України забороняється дискримінація за віковою ознакою. Проте можна навести приклади, коли працівники, зокрема, із досягненням пенсійного віку зазнають дискримінації. Можна згадати норму, що була закріплена у пункті 1-1 ст. 40 КЗпП України, що надавала право власнику або уповноваженому ним органу за власною ініціативою розривати трудовий договір з працівником, який досяг пенсійного віку. 

Як дискримінаційну слід тлумачити норму, закріплену в абзаці третьому частини другої статті 22 Закону України «Про повну загальну середню освіту», щодо обов’язкового укладення строкового трудового договору терміном від одного до трьох років з педагогічними працівниками державних і комунальних закладів загальної середньої освіти, які досягли пенсійного віку та яким виплачується пенсія за віком. Це положення, на нашу думку, варто вважати непрямою дискримінацією, як вона визначена у статті 1 Закону України ««Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні». 

Виходячи зі змісту частини другої ст. 24 Конституції України, актів Міжнародної організації праці, Закону України «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні», норму, закріплену в абзаці третьому частини другої статті 22 Закону України «Про повну загальну середню освіту», слід визнати дискримінаційною за віковим критерієм стосовно педагогічних працівників, які досягли пенсійного віку та отримують пенсію за віком.

За чинним законодавством України особи, які досягли пенсійного віку, вважаються громадянами похилого віку. Відповідно до статті 10 Закону України «Про основні засади соціального захисту ветеранів праці та інших осіб похилого віку в Україні» від 16 грудня 1993 року №3721-ХІІ [83] громадянами похилого віку визнаються особи, які досягли пенсійного віку, встановленого статтею 26 Закону України «Про загальнообов'язкове державне пенсійне страхування» [93], а також особи, яким до досягнення зазначеного пенсійного віку залишилося не більш як півтора року. 

Відповідно до частини третьої статті 2 Закону України «Про основні засади соціального захисту ветеранів праці та інших осіб похилого віку в Україні» дискримінація громадян похилого віку в галузі праці, охорони здоров'я, соціального забезпечення, користування житлом та в інших сферах забороняється, а посадові особи, які порушують ці гарантії, притягаються до відповідальності згідно з чинним законодавством. 
Реалізація громадянами похилого віку права на працю регламентується нормами статті 11 зазначеного Закону, відповідно до частини першої якої громадяни похилого віку мають право на працю нарівні з іншими громадянами, яке додатково гарантується державними цільовими програмами, територіальними та місцевими програмами зайнятості населення.

Частиною другою статті 11 Закону України «Про основні засади соціального захисту ветеранів праці та інших осіб похилого віку в Україні» забороняється звільнення працівника за ініціативою власника або уповноваженого ним органу з мотивів досягнення пенсійного віку. У випадку укладення з педагогічним працівником, який досяг пенсійного віку та отримує пенсію за віком, строкового трудового договору, наприклад, на один рік, трудовий договір буде з ним припинено за пунктом 2 статті 36 КЗпП України у зв’язку із закінченням строку (пункти 2 і 3 статті 23), крім випадків, коли трудові відносини фактично тривають і жодна з сторін не поставила вимогу про їх припинення. Ця обставина також дає підстави вважати запровадження обов’язкового укладення строкового трудового договору з педагогічними працівниками, зазначеними в абзаці третьому частини другої статті 23 Закону України «Про повну загальну середню освіту», проявом непрямої дискримінації. 
Враховуючи вище зазначене, є підстави вважати, що передбачене в оспорюваних положеннях абзацу третього частини другої статті 22 Закону укладення з педагогічними працівниками державних і комунальних закладів загальної середньої освіти, які досягли пенсійного віку та яким виплачується пенсія за віком, лише строкового трудового договору (строком від одного до трьох років) є дискримінаційним стосовно цієї категорії педагогічних працівників, тобто такою, що всупереч вимогам частини другої статті 24 Конституції України обмежує їх права на працю за віковою ознакою.

Крім того, є підстави вважати, що закріплена в абзаці третьому частини другої статті 22 Закону України «Про повну загальну середню освіту» норма про укладення з педагогічними працівниками державних і комунальних закладів загальної середньої освіти, які досягли пенсійного віку та яким виплачується пенсія за віком лише строкових трудових договорів строком від одного до трьох років, суперечить частині третій статті 22 Конституції України, згідно з якою при прийнятті нових законів або внесенні змін до чинних законів не допускається звуження змісту та обсягу існуючих прав і свобод. 
Укладення строкових трудових договорів з педагогічними працівниками державних і комунальних закладів загальної середньої освіти, які досягли пенсійного віку та яким виплачується пенсія за віком, не передбачене частиною другою статті 23 КЗпП України. Це означає, що в даному випадку обов’язковими для виконання є вимоги частини другої статті 392 КЗпП України, відповідно до якої трудові договори, що були переукладені один чи декілька разів, за винятком випадків, передбачених частиною другою статті 23, вважаються такими, що укладені на невизначений строк. 

Потрібно також звернути увагу на те, що у пункті другому частини першої зазначеної статті не встановлений граничний термін строкового трудового договору. Передбачається, що строк трудового договору встановлюється за погодженням сторін. Ще Законом УРСР «Про внесення змін і доповнень до Кодексу законів про працю Української РСР при переході республіки до ринкової економіки» від 20 березня 1991 року №971-ХІІ частину першу статті 23 Кодексу було викладено в новій редакції, зокрема, у пункті другому слова «до трьох років» було замінено словами «за погодженням сторін». Отже, за чинною редакцією пункту другого частини першої статті 23 КЗпП України самі сторони встановлюють термін трудового договору, укладеного на визначений строк, без обмеження його трирічним терміном. 

Позбавлення педагогічних працівників державних і комунальних закладів загальної середньої освіти, які досягли пенсійного віку та яким виплачується пенсія за віком, можливості працювати на умовах безстрокового трудового договору є необґрунтованим, таким, що знижує рівень їх правової захищеності та порушує конституційне право на працю, гарантоване частиною першою статті 43 Конституції України. 

Така обставина, як досягнення педагогічним працівником пенсійного віку та отримання ним пенсії за віком, не може виливати на обов’язковість укладення з ним строкового трудового договору на певний обмежений строк. Це суперечить зазначеним вище положенням частини другої статті 58 Закону України «Про освіту», частини першої статті 22 Закону України «Про повну загальну середню освіту», що встановлюють вимоги до осіб, які приймаються на посади педагогічних працівників. 

Досягнення пенсійного віку не можна вважати критерієм, прийнятним для запровадження обов’язковості укладення з педагогічними працівниками державних і комунальних закладів загальної середньої освіти лише строкових трудових договорів. 

Міжнародно-правовими актами, актами чинного законодавства України не передбачене укладення лише строкових трудових договорів з особами, які досягли пенсійного віку та отримують пенсію за віком. 

Якщо особа, яка працює на посаді педагогічного працівника в державному або комунальному закладі загальної середньої освіти за безстроковим трудовим договором, досягла пенсійного віку, але при цьому належним чином виконує свої професійні обов’язки, немає підстав для обов’язкового укладення з нею строкового трудового договору. Відповідно при прийнятті особи, яка досягла пенсійного віку, на посаду педагогічного працівника у зазначені заклади укладення лише строкового трудового договору слід вважати обмеженням конституційного права на працю.
Такий висновок відповідає параграфу 5 Рекомендації Міжнародної організації праці щодо літніх працівників №162 від 23 червня 1980 року [150], відповідно до якого літні працівники без дискримінації за віком повинні користуватися рівністю можливостей та ставлення нарівні з іншими працівниками, зокрема, відносно:

а) доступу до служб професійної орієнтації та працевлаштування; 
b) доступу з урахуванням їхніх особистих здібностей, досвіду та кваліфікації:

і) до роботи за їхнім вибором як у державному, так і в приватному секторах; однак у виняткових випадках можуть встановлюватися вікові обмеження з огляду на особливі вимоги, умови або правила для деяких видів роботи; 

іі) до можливостей професійної підготовки, зокрема, підвищення кваліфікації та перекваліфікації;

ііі) до оплачуваної навчальної відпустки, зокрема, з метою професійної підготовки та профспілкової освіти;

iv) до просування по службі та справедливого розподілу роботи;

с) гарантії зайнятості з урахуванням національних законодавства та практики щодо припинення трудових відносин і з урахуванням результатів розгляду, згаданого в параграфі 22 цієї Рекомендації; 
d) винагороди за рівну працю;
е) заходів соціального забезпечення та соціальної допомоги;

f) умов праці, куди входять заходи в галузі техніки безпеки та гігієни праці;

g) можливостей мати житло, доступу до соціальних та медичних служб, зокрема, коли ці можливості і цей доступ пов’язані з професійною діяльністю або зайнятістю. 

Відповідно до частини шостої ст. 43 Конституції України громадянам гарантується захист від незаконного звільнення. 

Статтею 24 Європейської соціальної хартії (переглянутої) від 3 травня 1996 року, ратифікованої Законом України від 14 вересня 2006 року, проголошене право працівників на захист у випадках звільнення. 

Згідно зі ст. 5-1 КЗпП України держава гарантує працездатним громадянам, які постійно проживають на території України, правовий захист від необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу і незаконного звільнення, а також сприяння у збереженні роботи. 
Н.М. Лукашева оцінює як необґрунтовану значну диференціацію граничного віку перебування на посадах державного службовців для жінок і чоловіків, для суддів і решти державних службовців [42, с.14]. Вчена робить загальний висновок про зайву увагу законодавця до віку. Якщо є доцільні механізми добору кадрів та звільнення працівників, які не відповідають встановленим вимогам, законодавець може бути байдужим до віку працівників. Відсутність таких механізмів примушує законодавця зосереджуватися над встановленням до працівників суто формальних вимог, в даному випадку – до їх віку. 

З такими висновками Н.М. Лукашевої можна погодитися тільки частково. Наприклад, встановлена законодавцем заборона застосування праці осіб молодше вісімнадцяти років на важких роботах і на роботах з шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах (ч.1 ст. 190 КЗпП України) зумовлена виключно турботою про здоров’я таких осіб. Для зайняття посади судді, як уже зазначалося вище, необхідно досягти певного віку, передбаченого Конституцією України і законами України. Така позиція законодавця також заслуговує на підтримку, оскільки для зайняття посади судді необхідний не тільки належний професійний рівень, а й певний життєвий досвід, якого людина набуває з досягненням визначеного віку. 
Правову позицію щодо граничного віку кандидата на посаду керівника закладу вищої освіти викладено в Рішенні Конституційного Суду України у справі за поданням 56 народних депутатів України щодо відповідності Конституції України (конституційності) положення абзацу другого частини першої статті 39 Закону України «Про вищу освіту» (справа про граничний вік кандидата на посаду керівника вищого навчального закладу) від 7 липня 2004 року №14-рп/2004 [151]. В абзаці четвертому підпункту 4.3 пункту 4 мотивувальної частини цього рішення Конституційний Суд України зазначив, що для науково-педагогічних працівників, крім керівників вищих навчальних закладів третього та четвертого рівнів акредитації і керівників факультетів цих закладів, граничних вікових обмежень Законом не встановлено. 

Але робота керівників вищих навчальних закладів третього та четвертого рівнів акредитації, як і всіх інших науково-педагогічних працівників, незалежно від посад, які вони займають, не обумовлена особливими вимогами, умовами або правилами професійної діяльності, які б слугували об'єктивним обґрунтуванням встановлення вікових обмежень для її виконання. 

Оспорюване положення Закону ставить громадян, які однаковою мірою відповідають вимогам професійної правосуб'єктності, у нерівні правові умови щодо зайняття посади керівника вищого навчального закладу третього або четвертого рівня акредитації за ознакою віку і таким чином фактично обмежує встановлені Основним Законом України гарантії рівних можливостей реалізації конституційного права громадян на працю. 

Отже, викладене свідчить, що вікове обмеження для кандидата на посаду керівника вищого навчального закладу третього або четвертого рівня акредитації не ґрунтується на спеціальних вимогах до праці на цій посаді, і оспорювана норма є дискримінаційною щодо реалізації права на працю, а тому суперечить положенням частин першої, другої статті 43, частин першої, другої статті 24 Конституції України. 
Враховуючи вище зазначене, Конституційний Суд України вирішив визнати таким, що не відповідає Конституції України (є неконституційним), положення абзацу другого частини першої статті 39 Закону України «Про вищу освіту» від 17 січня 2002 року №2984-III, відповідно до якого граничний вік кандидата на посаду керівника вищого навчального закладу третього або четвертого рівня акредитації не може перевищувати шістдесят п'ять років. 
Враховуючи Рішення Конституційного Суду України від 7 липня 2004 року №14-рп/2004, виникає питання й щодо правомірності встановлення граничного віку для перебування на посаді судді, державного службовця, посадової особи місцевого самоврядування. У цих випадках можна погодитися з висновком Н.М. Лукашевої щодо формальності такої вимоги, як вік працівника. 
Водночас потрібно враховувати й ту обставину, що громадяни, які досягли пенсійного віку, визнані законодавцем непрацездатними. Відповідно до ст. 1 Закону України «Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування» непрацездатні громадяни – особи, які досягли встановленого статтею 26 цього Закону пенсійного віку, або особи з інвалідністю, у тому числі діти з інвалідністю, а також особи, які мають право на пенсію у зв’язку з втратою годувальника відповідно до закону.
Тобто судді, державні службовці, посадові особи місцевого самоврядування після досягнення пенсійного віку, встановленого статтею 26 Закону України «Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування», вже належать до категорії непрацездатних громадян. У зв’язку з цим необхідно доповнити речення ст. 1 зазначеного Закону словами «для цілей цього Закону» і викласти його в такій редакції: «Наведені нижче терміни вживаються для цілей цього Закону в такому значенні:». 
2.3. Вимоги до стану здоров’я працівника 

У чинному КЗпП України відсутні спеціальні норми про вимоги до стану здоров’я працівників. Зі станом здоров’я працівника безпосередньо пов’язані тільки п. 2 ст. 40 і ст. 170 КЗпП України. 
Відповідно до частини першої ст. 3 Основ законодавства України про охорону здоров'я від 19 листопада 1992 року №2801-ХII [56] здоров’я – стан повного фізичного, психічного і соціального благополуччя, а не тільки відсутність хвороб і фізичних вад.
Пунктом 4.45 ДСТУ «Охорона праці. Терміни та визначення основних понять» встановлено, що здоров'я – стан фізичного і психічного благополуччя людини, в тому числі й відсутність хвороб і фізичних вад [ДСТУ].

І. Я. Сенюта розглядає здоров’я як природне благо, елемент, вагомий складник антропної природи людини, яким вона наділяється від народження. Інакше кажучи, стан здоров’я, з одного боку, залежить від природно закладених характеристик індивіда, які існують уже в момент її народження, а з другого – визначається під впливом соціальних, спадкових і природних чинників, економічних і політичних умов, наявних у державі [156, c. 25, 26].
На думку В.Г. Манаєнкова, здоров’я – це цілісність, нормальне функціонування найважливіших органів і систем людського організму, без чого немислиме забезпечення його нормальної життєдіяльності [46, c. 11].
Охорона здоров’я є одним із основних напрямів діяльності соціальної держави, якою Україна проголошена у ст. 1 Конституції України. Згідно зі статтею 3 Конституції України життя і здоров’я людини визнаються найвищою соціальною цінністю.

Охорона здоров’я визначається у частині першій ст. 3 Основ як система заходів, спрямованих на збереження та відновлення фізіологічних і психологічних функцій, оптимальної працездатності та соціальної активності людини при максимальній біологічно можливій індивідуальній тривалості її життя.
У ст. 5 Основ законодавства України про охорону здоров’я останню визнано головним обов’язком держави і суспільства. Нормою, закріпленій у зазначеній статті, зобов’язано державні, громадські або інші органи, підприємства, установи, організації, посадових осіб та громадян забезпечити пріоритетність охорони здоров'я у власній діяльності, не завдавати шкоди здоров'ю населення і окремих осіб, у межах своєї компетенції надавати допомогу хворим, особам з інвалідністю та потерпілим від нещасних випадків, сприяти працівникам органів і закладів охорони здоров'я в їх діяльності, а також виконувати інші обов'язки, передбачені законодавством про охорону здоров'я.
Статтею 12 Основ законодавства України про охорону здоров’я охорона здоров'я визнається одним із пріоритетних напрямів державної діяльності. Держава формує політику охорони здоров'я в Україні та забезпечує її реалізацію.

У ст. 25 Загальної декларації прав людини проголошено, що кожна людина має право на такий життєвий рівень, включаючи їжу, одяг, житло, медичний догляд і необхідне соціальне обслуговування, що необхідний для підтримання здоров'я і добробуту [13]. 

Підтримання необхідного для здоров’я життєвого рівня населення покладено статтею 25 Основ законодавства України про охорону здоров’я на державу. Відповідно до цієї статті держава забезпечує життєвий рівень населення, включаючи їжу, одяг, житло, медичний догляд, соціальне обслуговування і забезпечення, який є необхідним для підтримання його здоров'я.

Статтею 31 «Обов’язкові медичні огляди» Основ передбачено з метою охорони здоров’я населення організацію профілактичних медичних оглядів неповнолітніх, вагітних жінок, працівників підприємств, установ і організацій з шкідливими і небезпечними умовами праці, військовослужбовців та осіб, професійна чи інша діяльність яких пов'язана з обслуговуванням населення або підвищеною небезпекою для оточуючих.

Частиною другою цієї статті встановлена відповідальність власників та керівників підприємств, установ і організацій за своєчасність проходження своїми працівниками обов'язкових медичних оглядів та за шкідливі наслідки для здоров'я населення, спричинені допуском до роботи осіб, які не пройшли обов'язкового медичного огляду.

Перелік категорій населення, які повинні проходити обов'язкові медичні огляди, періодичність, джерела фінансування та порядок цих оглядів визначаються Кабінетом Міністрів України (ч. 3 ст. 31 Основ). 
З метою встановлення придатності працівника за станом здоров’я виконувати певну роботу чинним законодавством України передбачено проходження окремими категоріями працівників обов’язкових медичних оглядів. Відповідні норми є складовою інституту охорони праці. Згідно з частиною першою ст. 169 КЗпП України власник або уповноважений ним орган зобов'язаний за свої кошти організувати проведення попереднього (при прийнятті на роботу) і періодичних (протягом трудової діяльності) медичних оглядів працівників, зайнятих на важких роботах, роботах із шкідливими чи небезпечними умовами праці або таких, де є потреба у професійному доборі, а також щорічного обов'язкового медичного огляду осіб віком до 21 року.

Відповідно до ст. 191 КЗпП України усі особи молодше вісімнадцяти років приймаються на роботу лише після попереднього медичного огляду і в подальшому, до досягнення 21 року, щороку підлягають обов'язковому медичному оглядові.

Про обов’язкові медичні огляди дітей ідеться у ст. 21 Закону України «Про охорону дитинства» від 26 квітня 2001 року №2402-ІІІ [90]. Відповідно до частини шостої зазначеної статті діти приймаються на роботу лише після попереднього медичного огляду за наявності письмового медичного висновку про відсутність протипоказань для участі у трудовій діяльності та в подальшому до досягнення 21 року щорічно підлягають обов’язковим профілактичним медичним оглядам.
Обов’язкові медичні огляди проходять працівники певних категорій відповідно до ст. 17 Закону України «Про охорону праці» [85]. Згідно з частиною першою зазначеної статті роботодавець зобов'язаний за свої кошти забезпечити фінансування та організувати проведення попереднього (під час прийняття на роботу) і періодичних (протягом трудової діяльності) медичних оглядів працівників, зайнятих на важких роботах, роботах із шкідливими чи небезпечними умовами праці або таких, де є потреба у професійному доборі, щорічного обов'язкового медичного огляду осіб віком до 21 року. За результатами періодичних медичних оглядів у разі потреби роботодавець повинен забезпечити проведення відповідних оздоровчих заходів. Медичні огляди проводяться відповідними закладами охорони здоров'я, працівники яких несуть відповідальність згідно із законодавством за відповідність медичного висновку фактичному стану здоров'я працівника. Порядок проведення медичних оглядів визначається центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у сфері охорони здоров'я. 
Роботодавець зобов'язаний забезпечити за свій рахунок позачерговий медичний огляд працівників:

за заявою працівника, якщо він вважає, що погіршення стану його здоров'я пов'язане з умовами праці;

за своєю ініціативою, якщо стан здоров'я працівника не дозволяє йому виконувати свої трудові обов'язки (ч. 3 ст.17). 
Частиною першою ст. 26 Закону України «Про забезпечення санітарного та епідемічного благополуччя населення» від 24 лютого 1994 року №4004-ХІІ [84] передбачено, що обов'язкові медичні огляди організуються і здійснюються у встановленому законодавством порядку.
Відповідно до частини другої ст. 26 Закону України «Про забезпечення санітарного та епідемічного благополуччя населення» працівники підприємств харчової промисловості, громадського харчування і торгівлі, водопровідних споруд, лікувально-профілактичних, дошкільних і навчально-виховних закладів, об'єктів комунально-побутового обслуговування, інших підприємств, установ, організацій, професійна чи інша діяльність яких пов'язана з обслуговуванням населення і може спричинити поширення інфекційних захворювань, виникнення харчових отруєнь, а також працівники, зайняті на важких роботах і на роботах із шкідливими або небезпечними умовами праці, повинні проходити обов'язкові попередні (до прийняття на роботу) і періодичні медичні огляди. Обов'язкові щорічні медичні огляди проходять також особи віком до 21 року.

Згідно з частиною третьою ст. 26 Закону України «Про забезпечення санітарного та епідемічного благополуччя населення» позачергові медичні огляди осіб, зазначених у частині першій цієї статті, можуть проводитися на вимогу головного державного санітарного лікаря, а також на прохання працівника, якщо він пов'язує погіршення стану свого здоров'я з умовами праці.
Частиною шостою ст. 26 Закону України «Про забезпечення санітарного та епідемічного благополуччя населення» передбачено, що перелік робіт, для виконання яких є обов’язковими медичні огляди, а також порядок їх проведення встановлюються центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у сфері охорони здоров’я.
Так, наказом Міністерства охорони здоров’я України від 21.05.2007 р. №246 затверджено Порядок проведення медичних оглядів працівників певних категорій [132]. Порядок розроблений на виконання статті 17 Закону України «Про охорону праці» і визначає процедуру проведення попереднього (під час прийняття на роботу) та періодичних (протягом трудової діяльності) медичних оглядів працівників, зайнятих на важких роботах, роботах із шкідливими чи небезпечними умовами праці або таких, де є потреба у професійному доборі, щорічному обов'язковому медичному огляді осіб віком до 21 року.
Відповідно до п. 1.4 Порядку проведення медичних оглядів працівників певних категорій попередній медичний огляд проводиться під час прийняття на роботу з метою:

– визначення стану здоров'я працівника і реєстрації вихідних об'єктивних показників здоров'я та можливості виконання без погіршення стану здоров'я професійних обов'язків в умовах дії конкретних шкідливих та небезпечних факторів виробничого середовища і трудового процесу;

– виявлення професійних захворювань (отруєнь), що виникли раніше при роботі на попередніх виробництвах, та попередження виробничо зумовлених і професійних захворювань (отруєнь). 

Періодичні медичні огляди проводяться з метою:

– своєчасного виявлення ранніх ознак гострих і хронічних професійних захворювань (отруєнь), загальних та виробничо зумовлених захворювань у працівників;

– забезпечення динамічного спостереження за станом здоров'я працівників в умовах дії шкідливих та небезпечних виробничих факторів і трудового процесу;

– вирішення питання щодо можливості працівника продовжувати роботу в умовах дії конкретних шкідливих та небезпечних виробничих факторів і трудового процесу;

– розробки індивідуальних та групових закладів охорони здоров'я та реабілітаційних заходів працівникам, що віднесені за результатами медичного огляду до групи ризику;

– проведення відповідних оздоровчих заходів (п. 1.5 Порядку). 

Відповідно до ст. 21 Закону України «Про захист населення від інфекційних хвороб» [86] постановою Кабінету Міністрів України від 23 травня 2001 року №559 [60] затверджені Перелік професій, виробництв та організацій, працівники яких підлягають обов'язковим профілактичним медичним оглядам, і Порядок проведення обов'язкових профілактичних медичних оглядів та видачі особистих медичних книжок.
Проведення медичних оглядів для працівників окремих категорій передбачено й іншими нормативно-правовими актами, зокрема, наказом Міністерства охорони здоров’я України від 23.07.2002 р. №280 «Щодо організації проведення обов’язкових профілактичних медичних оглядів працівників окремих професій, виробництв і організацій, діяльність яких пов’язана із обслуговуванням і може призвести до поширення інфекційних хворіб» [189], наказом Міністерства охорони здоров’я України та Міністерства внутрішніх справ України від 31.01.2013 р. №65/80 «Про затвердження Положення про медичний огляд кандидатів у водії та водіїв транспортних засобів» [133] та ін. 
Незважаючи на досить повну регламентацію медичних оглядів, у чинному законодавстві України не закріплена дефініція цієї правової категорії. Її визначення пропонуються сучасними науковцями. Так, на думку О.Я Яковлєва, медичний огляд – здійснюване закладом охорони здоров’я вивчення стану здоров’я працівника з метою визначення його придатності до виконання певної роботи (професії) [192, с. 303].

О.О. Конопельцева визначає медичний огляд як механізм, що є обов’язковим для проходження у закріплених законодавством випадках і в порядку, що провадиться лікувально-профілактичними закладами (далі-ЛПЗ), з метою встановлення ступеня відповідності стану здоров’я вимогам професії, спеціальності, кваліфікації й виявлення захворювань, які за умови дії шкідливих або небезпечних чинників можуть загострюватися чи сприяти розвитку професійних захворювань, результат якого впливатиме на виникнення трудового правовідношення, його розвиток чи припинення [33].

Вчена також визначає такі цілі медичного огляду: (а) виявлення загальних захворювань, що є протипоказанням для продовження трудової діяльності; (б) здійснення контролю за станом здоров’я працівників, своєчасне виявлення початкових форм професійних захворювань та ранніх ознак впливу на здоров’я шкідливих чи небезпечних виробничих чинників; (в) профілактика проведення реабілітаційних заходів, направлених на збереження і відновлення працездатності працівників; (г) визначення стану здоров’я працюючого (реєстрація показників) і можливості продовження своєї трудової функції в умовах шкідливих і небезпечних чинників виробничого середовища без його погіршення; (д) вирішення в індивідуальному порядку питання про можливість продовження чи відсторонення працівника від роботи [34, с.346].

М.І. Наньєва розглядає медичний огляд як охоронний та превентивний захід, проходження якого є обов’язковим для працівників певних категорій у передбачених законодавством випадках, з метою збереження стану здоров’я працівників, а також встановлення їхньої здатності виконувати певну роботу [50, с.74].
На думку Ю.Ю. Івчук, під медичним оглядом працівників необхідно розуміти лікувально-профілактичний захід, котрий проводиться з метою виявлення порушень стану здоров’я працівників, а також у цілях охорони здоров’я населення, попередження виникнення та розповсюдження захворювань [17, с.88, 89].
У більшості наведених у літературі визначень поняття медичного огляду виокремлюється така його ознака, як проведення цього огляду як обов’язкового у випадках, передбачених законодавством. Утім, у законодавчих актах деяких зарубіжних країн право вимагати проходження медичного огляду від претендента надано роботодавцеві Так, відповідно до частини першої ст. 36 «Перевірка здоров‘я» Закону Латвійської Республіки про працю роботодавець може потребувати, щоб претендент пройшов перевірку здоров’я, котра дозволила б переконатися в його придатності для виконання передбаченої роботи. 
Згідно з частиною другою цієї статті у висновку про стан здоров’я претендента лікар зазначає тільки те, чи придатний претендент для виконання передбаченої роботи.

Витрати, пов’язані з перевіркою стану здоров’я претендента, покриває роботодавець, за виключенням випадку, коли претендент під час робочого інтерв’ю повідомив роботодавцю заздалегідь недостовірну інформацію (ч. (3) ст. 36). 
Медичний огляд видається доцільним визначити як обов’язковий контрольно-профілактичний захід, який проводиться відповідним закладом охорони здоров’я щодо працівників певних категорій згідно з чинним законодавством для визначення фактичного стану здоров’я, встановлення придатності особи до виконання окремих видів трудової діяльності (робіт, професій, служби), а також забезпечення динамічного спостереження за станом здоров'я працівників з метою профілактики захворювань, проведення відповідних оздоровчих заходів. 
Чинним законодавством передбачені в окремих випадках вимоги до стану психічного здоров’я працівника. Відповідно до частини другої ст. 9 Закону України «Про психіатричну допомогу» від 22 лютого 2000 року №1489-ІІІ [87] з метою встановлення придатності особи до виконання окремих видів діяльності (робіт, професій, служби) з особливими вимогами до стану її психічного здоров’я вона підлягає обов’язковому попередньому (перед початком діяльності) та періодичним (у процесі діяльності) психіатричним оглядам, у тому числі на предмет вживання психоактивних речовин, або позачерговим (у процесі діяльності) у випадку виникнення психічного розладу в проміжок часу між оглядами. Порядок проведення попередніх, періодичних та позачергових психіатричних оглядів, у тому числі на предмет вживання психоактивних речовин, затверджується центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у сфері охорони здоров’я.

Порядок проведення обов’язкових попередніх та періодичних психіатричних оглядів затверджений постановою Кабінету Міністрів України від 27 вересня 2000 р. №1465 [67]. Цією ж постановою Кабінету Міністрів України (у редакції постанови Кабінету Міністрів України від 10 жовтня 2012 року №924) затверджено Перелік медичних психіатричних протипоказань щодо виконання окремих видів діяльності (робіт, професій, служби), що можуть становити безпосередню небезпеку для особи, яка провадить цю діяльність, або оточуючих [59]. 
Відповідно до п. 2 Порядку проведення обов’язкових попередніх та періодичних психіатричних оглядів обов'язковий попередній психіатричний огляд проводиться перед початком діяльності (влаштуванням на роботу), а обов'язковий періодичний – у процесі діяльності. Періодичність проведення цих психіатричних оглядів визначається переліком медичних психіатричних протипоказань щодо виконання окремих видів діяльності (робіт, професій, служби), що можуть становити безпосередню небезпеку для особи, яка провадить цю діяльність, або оточуючих. 

Після проведення обов'язкових попереднього або періодичного психіатричних оглядів, а у разі потреби додаткового психіатричного обстеження особі видається довідка про проходження обов'язкових попереднього або періодичного психіатричних оглядів, в якій зазначається наявність чи відсутність у неї психіатричних протипоказань для виконання окремих видів діяльності. Термін дії довідки встановлюється відповідно до періодичності психіатричних оглядів.
Чинним законодавством України також передбачені для окремих професій і видів діяльності обов’язкові первинні і періодичні профілактичні наркологічні огляди. Постановою Кабінету Міністрів України від 6 листопада 1997 року №1238 затверджені Перелік професій та видів діяльності, для яких є обов'язковим первинний і періодичний профілактичний наркологічний огляд [58], Порядок проведення обов'язкового профілактичного наркологічного огляду громадян, зразок сертифіката про проходження профілактичного наркологічного огляду [66].
Відповідно до п. 1 Порядку метою проведення профілактичного наркологічного огляду громадян є виявлення хворих на алкоголізм, наркоманію та токсикоманію, а також визначення наявності чи відсутності наркологічних протипоказань до виконання функціональних обов'язків і провадження видів діяльності, зазначених у переліку професій, та видів діяльності, для яких є обов'язковим первинний і періодичний профілактичний наркологічний огляд. 

Первинний профілактичний наркологічний огляд проводиться у разі прийняття на роботу або перед початком іншої діяльності, а періодичний – протягом трудової чи іншої діяльності.

У чинному КЗпП України відсутні норми про проведення обов’язкових попереднього або періодичного психіатричних оглядів, а також обов’язкових первинного і періодичного наркологічних оглядів. 

У літературі психіатричний і наркологічних огляди розглядаються як різновиди медичного огляду. Так, О.Я. Яковлєв вважає, що медичні огляди працівників поділяються на: 1) власне медичний; 2) психіатричний і 3) наркологічний [192, с. 304].
На нашу думку, психіатричний і наркологічний огляди недоцільно розглядати як різновиди медичного огляду. Аналіз чинного законодавства України дає підстави для висновку, що йдеться про три різних види оглядів, які відрізняються за цілями, колом осіб, які їх проходять, порядком проведення. 

Відповідно до частини третьої ст. 5 Закону України «Про охорону праці» працівнику не може пропонуватися робота, яка за медичним висновком протипоказана йому за станом здоров'я. До виконання робіт підвищеної небезпеки та тих, що потребують професійного добору, допускаються особи за наявності висновку психофізіологічної експертизи.

Серед закріплених у ст. 14 Закону України «Про охорону праці» обов’язків працівника щодо додержання вимог нормативно-правових актів з охорони праці – обов’язок проходити у встановленому законодавством порядку попередні та періодичні медичні огляди. 
Пунктом «l» ст. ст. 13 Закону Республіки Молдова «Про охорону здоров’я і безпеку праці» від 10 липня 2008 року №186-XVI [55] передбачено, що роботодавець зобов’язаний приймати на роботу тільки осіб, які за результатами медичного огляду та, за необхідності, психологічного тестування здібностей придатні до виконання доручених ним трудових завдань. 

Згідно з пунктом m) ст. 13 зазначеного Закону роботодавець зобов’язаний забезпечувати проведення періодичного медичного огляду і, за необхідності, періодичне психологічне тестування працівників.
Відповідно до частини першої ст. 21 «Медичний огляд» Закону Республіки Молдова «Про охорону здоров’я і безпеку праці» заходи, що забезпечують працівникам медичний огляд, який відповідає професійним ризикам, з якими вони стикаються на робочому місці, встановлюються згідно з нормативними актами, виданими Міністерством охорони здоров’я після консультацій з патронатами і профспілками. 
У частині другій цієї статті зазначається, що заходи, передбачені в частині першій, мають бути сформульовані таким чином, щоб кожен працівник регулярно проходив медичний огляд. 

Заслуговує на увагу норма, закріплена в частині третій ст. 21 Закону про те, що прийняття на роботу і переведення на іншу роботу окремих категорій працівників здійснюється на підставі медичного висновку за результатами медичного огляду. 

У більшості пострадянських країн, у яких прийнято нові трудові кодекси, норми про медичний огляд закріплені у главах про охорону (безпеку) праці. Виключенням є законодавство окремих країн, у чинних трудових кодексах яких норми про охорону здоров’я і безпеку праці або взагалі не увійшли до трудового кодексу (наприклад, у Грузії, Литовській Республіці), або були виключені з кодексу і закріплені в окремому законі (в Республіці Молдова). 

У трудових кодексах деяких країн загальна норма про медичний огляд закріплена в главі про укладення трудового договору. Так, відповідно до ст. 29 «Медичний огляд при укладенні трудового договору» ТК Республіки Туркменістан обов’язковому попередньому медичному огляду при укладенні трудового договору підлягають особи, які не досягли віку вісімнадцяти років, а також інші особи в порядку, передбаченому статтями 187 і 251 цього Кодексу. 
Коло осіб, які проходять обов’язкові попередні та періодичні медичні огляди, за законодавством України і законодавством окремих зарубіжних країн практично не відрізняється. Винятком є норми частини першої ст. 187 про медичний огляд Трудового кодексу Республіки Туркменістан про те, що роботодавець за рахунок власних коштів зобов’язаний організувати проведення попереднього (при укладенні трудового договору) і періодичних (у процесі роботи) медичних оглядів працівників:

1) які не досягли вісімнадцяти років; 

2) чоловіків, які досягли шести десяти двох років, жінок, які досягли п’яти десяти сімох років; 

3)  інвалідів;
4) зайнятих на роботах з несприятливими умовами праці, нічних роботах, а також на роботах, пов’язаних із рухом транспорту; 

5) зайнятих на роботах в охороні здоров’я і медичній промисловості, в харчовій промисловості, торгівлі та інших галузях, які безпосередньо обслуговують населення;

6) педагогічних та інших працівників загальноосвітніх шкіл, дошкільних та інших установ, які безпосередньо зайняті навчанням або вихованням дітей;

7) інших працівників відповідно до законодавства Туркменістану. 

Як видається, доцільно було б розширити перелік осіб, зазначених у частині першій ст. 169 КЗпП України, з урахуванням змісту частини першої ст. 187 Трудового кодексу Республіки Туркменістан. 
Заслуговують також на увагу, норми, закріплені в частинах третій–п’ятій ст. 187 ТК Республіки Туркменістан. Згідно з частиною третьою ст. 187 працівники, зазначені в частині першій цієї статті, не вправі ухилятися від проходження медичних оглядів. При ухиленні зазначених працівників від проходження медичних оглядів або від виконанні ними рекомендацій, що видаються лікарськими комісіями за результатами обстежень, роботодавець вправі не допускати їх до роботи. 
Не допускається використання праці працівників на роботах, які протипоказані їм за станом здоров’я (ч.4).

Відповідно до частини п’ятої ст. 187 працівник має право:

1) вимагати проведення позачергового медичного огляду, якщо на його думку погіршення стану його здоров’я пов’язане з умовами праці; 2) на інформацію про оцінку стану його здоров’я за результатом попереднього при вступі на роботу і періодичних – протягом трудової діяльності медичних оглядів.

На нашу думку, зазначені норми доцільно було б закріпити в окремих частинах ст. 169 КЗпП України. 

Згідно із законодавством України (ст. 169, ст. 191 КЗпП України) щорічному обов'язковому медичному огляду підлягають особи віком до 21 року. Натомість частиною першою ст. 251 Трудового кодексу Республіки Туркменістан [179] передбачено, що всі особи молодше вісімнадцяти років приймаються на роботу лише після попереднього медичного огляду і в подальшому, до досягнення віку вісімнадцяти років підлягають щорічному обов’язковому медичному огляду. 

Відповідно до частини шостої ст. 37 Закону Латвійської Республіки про працю осіб молодше 18 років приймають на роботу тільки після попереднього медичного огляду, ці особи до досягнення 18-річного віку повинні щорічно проходити обов’язковий медичний огляд. 
Як видається, з урахуванням законодавчого досвіду зазначених країн доцільно було б знизити вік, до якого особи підлягають щорічному обов'язковому медичному огляду, з 21 до 18 років. Таку пропозицію можна обґрунтувати декількома обставинами. По-перше, проявляючи особливу турботу про здоров’я осіб віком до 21 року, законодавець водночас поставив їх в таке становище, коли зазначені особи стають неконкурентоспроможними на ринку праці порівняно з особами, старше них за віком. Річ у тім, що чинними законами (ч. 1 ст. 169 КЗпП України, ч. 1 ст. 17 Закону України «Про охорону праці») на роботодавця покладено обов’язок за свої кошти забезпечити фінансування та організувати проведення щорічного обов'язкового медичного огляду осіб віком до 21 року. 
На практиці нерідко мають місце випадки, коли роботодавець під різними приводами відмовляє особі, наприклад 17 років, або вже такій, які досягла повноліття, але є молодшою за 21 рік, у прийнятті на роботу. Справжньою причиною такої відмови є небажання роботодавця витрачати кошти на проведення медичного огляду, і тому він посилається на відсутність укладеного договору із закладом охорони здоров’я, дійсну відсутність коштів на фінансування таких оглядів тощо. 
До-друге, доцільність проведення щорічного обов'язкового медичного огляду осіб віком до 21 року також може бути піддана сумніву й через те, що якщо така особа прийнята на роботу в умовах дії конкретних шкідливих та небезпечних факторів виробничого середовища і трудового процесу (відповідно до частини першої ст. 190 КЗпП України заборона застосування праці на важких роботах і на роботах зі шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах стосується тільки осіб молодше вісімнадцяти років), то вона, так само як і інші працівники, які працюють у таких умовах, підлягатиме обов’язковому періодичному медичному огляду, цілі якого досить докладно визначені у п. 1.4 Порядку проведення медичних оглядів працівників певних категорій, затвердженому наказом Міністерства охорони здоров’я України від 21.05.2007 р. №246.

Враховуючи викладене, пропонується викласти ст. 191 «Медичні огляди осіб молодше вісімнадцяти років» КЗпП України в такій редакції: «Усі особи молодше вісімнадцяти років приймаються на роботу лише після попереднього медичного огляду і в подальшому, до досягнення 18 років, щороку підлягають обов'язковому медичному оглядові».
Відповідні зміни пропонується внести до частини першої ст. 169 КЗпП України і частини першої ст. 17 Закону України «Про охорону праці». 

Чинним законодавством України не передбачений спеціальний механізм захисту права на працю неповнолітньої особи в такому випадку. Виходячи зі змісту статей 55, 124 Конституції України, відмова роботодавця укласти трудовий договір з неповнолітньою особою може бути оскаржена в судовому порядку. Хоча у судовій практиці такі справи відсутні. 
Врегулювання на законодавчому рівні таких форм організації праці, як надомна робота і дистанційна робота потребує відповіді на питання: чи підлягають працівники в разі запровадження такої роботи обов’язковим медичним оглядам?
Законом України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо удосконалення правового регулювання дистанційної, надомної роботи та роботи із застосуванням гнучкого режиму робочого часу» від 04 лютого 2021 року №1213-ІХ [123] КЗпП України було доповнено двома статтями: ст. 60-1 «Надомна робота» і ст. 60-2 «Дистанційна робота». У змісті зазначених статей лише дві частини ст. 60-2 безпосередньо стосуються питань забезпечення безпечних і нешкідливих умов праці. Відповідно до частини третьої зазначеної статті укладення трудового договору про дистанційну роботу за наявності небезпечних і шкідливих виробничих (технологічних) факторів забороняється. Згідно з частиною четвертою у разі запровадження дистанційної роботи працівник самостійно визначає робоче місце та несе відповідальність за забезпечення безпечних і нешкідливих умов праці на ньому.
Законом України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо удосконалення правового регулювання дистанційної, надомної роботи та роботи із застосуванням гнучкого режиму робочого часу» від 04 лютого 2021 року №1213-ІХ також було внесено доповнення до статей 13 і 14 Закону України «Про охорону праці». Зокрема ст. 14 Закону доповнено частиною третьою такого змісту: «При виконанні роботи за трудовим договором про дистанційну роботу, про надомну роботу працівник самостійно визначає своє робоче місце та несе відповідальність за забезпечення безпечних і нешкідливих умов праці на ньому, а роботодавець несе відповідальність за безпечність і належний технічний стан обладнання та засобів виробництва, що передаються працівнику для виконання дистанційної або надомної роботи. При виконанні роботи за трудовим договором про надомну роботу визначене працівником робоче місце має характеризуватися наявністю закріпленої зони, технічних засобів (основних виробничих і невиробничих фондів, інструменту, приладів, інвентарю) або їх сукупності, необхідних для виробництва продукції, надання послуг, виконання робіт або функцій, передбачених установчими документами».

Зміст зазначених статей КЗпП України, статей 13, 14 Закону України «Про охорону праці», а також ст. 17 «Обов'язкові медичні огляди працівників певних категорій» Закону, яка не зазнала змін і доповнень, дозволяє дійти висновку, що при укладенні трудових договорів про надомну, дистанційну роботу і під час виконання такої роботи працівники підлягають обов’язковим медичним оглядам у випадках і порядку, передбачених законодавством. 
Актуальним також є питання про проведення обов’язкових медичних оглядів в умовах дії карантину, встановленого з метою запобігання поширенню на території України гострої респіраторної хвороби COVID-19, спричиненої коронавірусом SARS-CОV-2. Пунктом першим постанови Кабінету Міністрів України «Про встановлення карантину та запровадження обмежувальних протиепідемічних заходів з метою запобігання поширенню на території України гострої респіраторної хвороби COVID-19, спричиненої коронавірусом SARS-CОV-2» від 09.12.2020 №1236 [130] установлено з метою запобігання поширенню на території України гострої респіраторної хвороби COVID-19, спричиненої коронавірусом SARS-CОV-2 (далі - COVID-19), з 19 грудня 2020 року до 1 жовтня 2021 року на території України карантин, продовживши дію карантину, встановленого постановами Кабінету Міністрів України від 11 березня 2020 р. №211 «Про запобігання поширенню на території України гострої респіраторної хвороби COVID-19, спричиненої коронавірусом SARS-CОV-2» [127], від 20 травня 2020 р. №392 «Про встановлення карантину з метою запобігання поширенню на території України гострої респіраторної хвороби COVID-19, спричиненої коронавірусом SARS-CОV-2» [128] та від 22 липня 2020 р. №641 «Про встановлення карантину та запровадження посилених протиепідемічних заходів на території із значним поширенням гострої респіраторної хвороби COVID-19, спричиненої коронавірусом SARS-CОV-2» [129]. 
Відповідно до підпункту четвертого пункту 24 постанови Кабінету Міністрів України «Про встановлення карантину та запровадження обмежувальних протиепідемічних заходів з метою запобігання поширенню на території України гострої респіраторної хвороби COVID-19, спричиненої коронавірусом SARS-CОV-2» від 09.12.2020 №1236 на період дії карантину тимчасово дозволяється залучення до роботи без проходження попереднього (під час прийняття на роботу) та періодичних (протягом трудової діяльності) медичних оглядів працівників, зайнятих на важких роботах, роботах із шкідливими чи небезпечними умовами праці або таких, де є потреба у професійному доборі, робота яких пов’язана із забезпеченням безпеки руху та обслуговуванням залізничного транспорту, підприємств міжгалузевого промислового залізничного транспорту, працівників окремих професій, виробництв та організацій, діяльність яких пов’язана з обслуговуванням населення, визначених у переліку професій, виробництв та організацій, працівники яких підлягають обов’язковим профілактичним медичним оглядам, затвердженому постановою Кабінету Міністрів України від 23 травня 2001 р. №559. Цей дозвіл не поширено на неповнолітніх осіб, які відповідно до чинного законодавства України приймаються на роботу лише після попереднього медичного огляду і в подальшому, до досягнення 21 року, щороку підлягають обов'язковому медичному оглядові.
Проти норми, закріпленої у підпункті четвертому пункту 24 постанови Кабінету Міністрів України від 09.12.2020 №1236, виступила Державна служба України з питань праці, яка вважає, що медичні огляди треба проводити попри карантин. На своєму офіційному сайті Держслужба розмістила таку інформацію: роботодавець зобов’язаний за свої кошти забезпечити фінансування та організувати проведення попереднього (під час прийняття на роботу) і періодичних (протягом трудової діяльності) медичних оглядів працівників, зайнятих на важких роботах, роботах із шкідливими чи небезпечними умовами праці або таких, де є потреба у професійному доборі, щорічного обов’язкового медичного огляду осіб віком до 21 року (ч. 1 ст. 17 Закону України «Про охорону праці» від 14.10.1992 №2694-XII, ст.169 КЗпП України). Порядок проведення медичних оглядів працівників певних категорій затвердив МОЗ наказом від 21.05.2007 №246. Держпраці вважає, що і під час карантину роботодавець повинен організувати медичні огляди працівників, зайнятих на важких роботах, роботах із шкідливими чи небезпечними умовами праці, або таких, що потребують професійного добору, щорічні обов’язкові медичні огляди осіб віком до 21 року. Держпраці апелює до того, що Законом України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України, спрямованих на забезпечення додаткових соціальних та економічних гарантій у зв’язку з поширенням коронавірусної хвороби (COVID-19)» від 30.03.2020 №540-IX не внесено змін до КЗпП України і Закону України «Про охорону праці» щодо можливості не проводити медогляди під час карантину, а МОЗ не зупиняв дію Порядку №246 [62].
На нашу думку, позиція Держпраці в цьому випадку є цілком правомірною. Склалася ситуація, коли постановою Кабінету Міністрів України від 09.12.2020 №1236 як підзаконним нормативно-правовим актом призупинено дію норм законів України (КЗпП України, Закону України «Про охорону праці» та ін.), що мають вищу юридичну силу, ніж постанови Уряду. В такій ситуації роботодавці опинилися у стані невизначеності: з одного боку необхідно виконувати приписи законів України, з іншого – в умовах карантину медичні огляди окремих категорій працівників (крім неповнолітніх, про яких не згадується у підп. четвертому пункту 4 зазначеної постанови Кабінету Міністрів України) можна не організовувати і не фінансувати. На нашу думку, для вирішення такої невизначеності необхідно було закріпити відповідну норму про призупинення положень законів України про обов’язкові медичні огляди не в постанові Кабінету Міністрів України від 09.12.2020 №1236, а в Законі України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України, спрямованих на забезпечення додаткових соціальних та економічних гарантій у зв’язку з поширенням коронавірусної хвороби (COVID-19)» від 30.03.2020 №540-IX.
Отже, медичний, психологічний і наркологічний огляди проводяться відповідно до чинного законодавства для перевірки фактичного стану здоров’я і встановлення придатності особи до виконання окремих видів трудової діяльності (робіт, професій, служби).
Норми про медичний огляд осіб під час прийняття на роботу містяться у ст. 27 проекту Трудового кодексу України. У частині першій зазначеної статті передбачене важливе положення про обов’язковість проходження медичного огляду осіб під час прийняття на роботу у випадках, передбачених цим Кодексом та законами. Зазначення про встановлення випадків проходження обов’язкового медичного огляду під час прийняття на роботу «цим Кодексом і законами», як видається, є слушним. 
Норми про обов’язковий медичний огляд працівників певних категорій закріплені у ст. 285 проекту Трудового кодексу України. Відповідно до частини першої цієї статті роботодавець зобов’язаний за рахунок своїх коштів організувати проведення попереднього (у разі укладення трудового договору) і періодичного (протягом трудової діяльності) медичного огляду нічних працівників, працівників, зайнятих на важких роботах, роботах із шкідливими чи небезпечними умовами праці або таких, де є потреба у професійному доборі для відповідних видів робіт, а також щорічного обов’язкового медичного огляду працівників віком до 21 року. Перелік професій, посад та видів робіт, працівники на яких підлягають медичному огляду, строк і порядок його проведення встановлюються центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізацію державної політики у сфері охорони здоров’я населення.

Остання норма не узгоджується з нормою, закріпленою у частині першій ст. 27 проекту Трудового кодексу України, про те, що медичний огляд осіб під час прийняття на роботу є обов’язковим у випадках, передбачених цим Кодексом та законами. Перелік професій, посад та видів робіт, про який зазначається у частині першій ст. 285 проекту Трудового кодексу України, є підзаконним нормативно-правовим актом. Тому необхідно узгодити положення частини першої ст. 27 і частини першої ст. 285 проекту Трудового кодексу України. 
Далі в частині першій ст. 27 проекту Трудового кодексу України закріплена норма про те, що обов’язкові медичні огляди працівників проводяться за рахунок коштів роботодавця. Це також не зовсім вдале рішення, оскільки зазначена норма міститься в статті про медичний огляд осіб при прийнятті на роботу. Аналогічна норма відсутня у ст. 285 законопроекту. 
Відповідно до частини другої ст. 27 проекту Трудового кодексу України строк, протягом якого особа зобов’язана пройти медичний огляд, встановлює роботодавець з урахуванням умов проходження такого огляду. Якщо особа, яка бажає працевлаштуватися, без поважної причини пропустила цей строк, роботодавець має право відмовити їй у прийнятті на роботу.
Коло осіб, які проходять обов’язковий медичний огляд відповідно до частини першої ст. 285 проекту Трудового кодексу України, відрізняється від осіб, названих у частині першій ст. 169 чинного КЗпП України, тільки зазначенням про нічних працівників. Необхідно було б і цю категорію працівників передбачити у частині першій ст. 169 Кодексу. 
Як і в КЗпП України, у проекті Трудового кодексу України відсутні норми про проведення обов’язкових попереднього або періодичного психіатричних оглядів, а також обов’язкових первинного і періодичного наркологічних оглядів. У зв’язку з цим ст. 285 законопроекту необхідно доповнити відповідними нормами. 
В Україні діють численні нормативно-правові акти, що стосуються здоров’я працівників, однак зміст вимог до здоров’я працівників у них не розкривається. Як відзначає Н.М. Лукашева, є і такі випадки, коли медичний огляд визнається обов’язковим, але ніякі вимоги до здоров’я працівників, що виконують відповідні роботи, не встановлюється. У такому разі обов’язковість медичних оглядів втрачає сенс [42, с.11].
Поняття стану здоров’я визначено у частині першій ст. 3 Основ законодавства України про охорону здоров’я як загальний показник для хвороб (гострих і хронічних), розладів, пошкоджень або травм. Стан здоров’я також може охоплювати інші обставини, такі як вагітність, старіння, стрес, вроджена аномалія або генетична схильність. Стани здоров’я кодуються за Міжнародною статистичною класифікацією хвороб та споріднених проблем охорони здоров’я.

В юридичній літературі стан здоров’я визначається як сукупність антропометричних, клінічних, фізіологічних і біохімічних показників, за якими встановлюється наявність або відсутність у людини хвороб або фізичних вад, яким законом надається правове значення. Від стану здоров'я залежить правовий статус особи [190, c. 613].

У сучасній науці трудового права стан здоров’я працівника розглядається в аспекті проблематики розірвання трудового договору за п. 2 ст.40 КЗпП України [161; 2; 61]. Зокрема, І.І. Теслікова в окремому підрозділі 1.1 дисертації на здобуття наукового ступеня кандидата юридичних наук досліджує стан здоров’я працівника як критерій відповідності займаній посаді й виконуваній роботі. Варто погодитися з висновком ученої про те, що стан здоров’я у багатьох випадках постає однією з ключових ознак як під час прийняття людини на роботу, так і під час її перебування у трудових правовідносинах [161, с.22].
2.4. Вимоги до особистих і моральних якостей працівників, професійної етики і доброчесності
Норми про вимоги до особистих і морально-етичних якостей працівників не закріплені в чинному КЗпП України. Вони передбачені спеціальними законами, іншими актами і зумовлені, як правило, специфікою трудової функції, її суспільним значенням, що, своєю чергою, зумовлює необхідність встановлення не тільки відповідного професійного рівня, кваліфікації, освіти і т. ін., а й належних особистих і моральних якостей. Коло таких працівників є досить широким.
Відповідно до частини першої ст. 570 Митного кодексу України [47] на службу до митних органів приймаються громадяни України, які досягли 18-річного віку і здатні за своїми діловими та моральними якостями, освітнім рівнем і станом здоров’я виконувати завдання, покладені на ці органи. З прийняттям на службу може бути встановлено випробування відповідно до Закону України »Про державну службу».

У зазначеній статті або в інших статтях Кодексу не визначаються поняття ділових і моральних якостей громадян України, які приймаються на службу до митних органів. Відповідно до частини другої ст. 570 Митного кодексу України прийняття на службу до митних органів України здійснюється на конкурсній основі, якщо інше не передбачено законом. 

Як випливає зі змісту частини другої ст. 570 Митного кодексу України, єдиним способом перевірки ділових і моральних якостей працівника є конкурсний відбір, порядок проведення якого визначається Кабінетом Міністрів України. 
Як відзначає С.В. Іванов, характеризуючи моральні якості посадової особи митної служби, моральні якості, необхідні посадовим особам для виконання покладених на них обов’язків, – це чесність, добросовісність, уважність, чітке й своєчасне реагування на звернення й скарги громадян, а також юридичних осіб, їх належний розгляд і вирішення, взаємодопомога в процесі здійснення митної діяльності; відданість справі, якій служить посадова особа митної служби [16, с. 365]. 

У сучасній літературі досліджується феномен професіоналізму і підкреслюється його значення як найважливішого показника якості робочої сили [137; 3]. 
Згідно з частиною третьою статті 1 Закону України «Про статус народного депутата України“ від 17 листопада 1992 року №2790–ХІІ [82] при виконанні своїх повноважень народний депутат керується Конституцією України, законами України та загальновизнаними нормами моралі. 

Як відомо, норми моралі як один із видів соціальних норм, на відміну від норм права, не є формально-визначеними. Тому застосування у ст. 1 Закону України «Про статус народного депутата України» терміну «загальновизнані норми моралі» має правове підґрунтя лише у нормах Закону України «Про захист суспільної моралі» від 20.11.2003 №1296-ІV [110]. Відповідно до ст. 1 Закону суспільна мораль – система етичних норм, правил поведінки, що склалися у суспільстві на основі традиційних духовних і культурних цінностей, уявлень про добро, честь, гідність, громадський обов'язок, совість, справедливість. Водночас варто звернути увагу на обмежену сферу дії зазначеного Закону, оскільки ним встановлено лише правові основи захисту суспільства від розповсюдження продукції, що негативно впливає на суспільну мораль. Відповідно цим Законом передбачена й відповідальність за порушення норм законодавства України про захист суспільної моралі, умов обігу продукції, порядку проведення видовищних заходів сексуального характеру та розповсюдження продукції, яка містить елементи порнографії, тягне за собою цивільно-правову, дисциплінарну, адміністративну чи кримінальну відповідальність згідно з чинним законодавством України (ч. 1 ст. 21).
Як видається, визначення поняття моралі у ст. 1 Закону є більш широким за його зміст, тому доцільно було б у цьому Законі закріпити загальні положення про захист суспільної моралі, що випливають з визначення її поняття.
Спеціальними законами передбачені вимоги до особистих і моральних якостей педагогічних і науково-педагогічних працівників. 
Згідно з частиною першою ст. 30 Закону України «Про дошкільну освіту» [104] педагогічний працівник закладу дошкільної освіти – особа з високими моральними якостями, яка має вищу педагогічну освіту за відповідною спеціальністю та/або професійну кваліфікацію педагогічного працівника, забезпечує результативність та якість роботи, а також фізичний і психічний стан якої дозволяє виконувати професійні обов'язки.

Особливістю зазначеної статті є те, що на відміну від інших норм актів законодавства про освіту, в яких ідеться про вимоги до моральних якостей педагогічних і науково-педагогічних працівників, у частині першій ст. 30 Закону України «Про дошкільну освіту» передбачені «високі моральні якості» педагогічного працівника закладу дошкільної освіти. Вочевидь, що з точки зору законодавця до моральних якостей таких осіб пред’являються підвищені вимоги, що пов’язано з пріоритетністю дошкільної освіти, адже згідно з частиною першою ст. 3 зазначеного Закону держава визнає пріоритетну роль дошкільної освіти та створює належні умови для її здобуття. 

Відповідно до частини першої ст. 23 Закону України «Про повну загальну середню освіту» на посади педагогічних працівників приймаються особи, які мають педагогічну освіту, вищу освіту та/або професійну кваліфікацію, вільно володіють державною мовою (для громадян України) або володіють державною мовою в обсязі, достатньому для спілкування (для іноземців та осіб без громадянства), моральні якості та фізичний і психічний стан здоров’я яких дозволяють виконувати професійні обов’язки.

Згідно з частиною першою ст. 21 Закону України «Про позашкільну освіту» [105] педагогічним працівником закладу позашкільної освіти повинна бути особа з високими моральними якостями, яка має вищу педагогічну або іншу фахову освіту, належний рівень професійної підготовки, здійснює педагогічну діяльність, забезпечує результативність та якість своєї роботи, фізичний та психічний стан здоров'я якої дозволяє виконувати професійні обов'язки в закладах позашкільної освіти. Педагогічним працівником закладу позашкільної освіти може бути також народний умілець з високими моральними якостями за умови забезпечення належної результативності освітнього процесу.
У частині другій ст. 45 Закону України «Про професійну (професійно-технічну) освіту» [102] серед вимог до педагогічних працівників закладів професійної (професійно-технічної) освіти також передбачені вимоги до моральних якостей: «Педагогічною діяльністю у закладах професійної (професійно-технічної) освіти та установах професійної (професійно-технічної) освіти можуть займатися особи, які мають відповідну професійну освіту та професійно-педагогічну підготовку, моральні якості і фізичний стан яких дає змогу виконувати обов'язки педагогічного працівника». 
Відповідно до частини третьої ст. 45 Закону України «Про професійну (професійно-технічну) освіту» вимоги до педагогічного працівника визначаються кваліфікаційною характеристикою, що затверджується центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у сфері трудових відносин за поданням центрального органу виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізує державну політику у сфері освіти і науки.
Серед вимог до осіб, які претендують на посади педагогічних працівників закладів фахової передвищої освіти, передбачені тільки вимоги до освіти. Згідно з абзацом першим частини третьої ст. 59 Закону України «Про фахову передвищу освіту» [107] посади педагогічних працівників, як правило, займають особи із ступенем магістра. До 30 відсотків посад педагогічних працівників закладу фахової передвищої освіти, структурного підрозділу закладу вищої освіти, іншої юридичної особи, основним видом діяльності якого є освітня діяльність у сфері фахової передвищої освіти, можуть займати особи з вищою освітою першого (бакалаврського) рівня. 

Водночас відповідно до абзацу другого частини третьої зазначеної статті установчими документами закладу фахової передвищої освіти можуть встановлюватися відповідно до законодавства додаткові вимоги до осіб, які можуть займати посади педагогічних працівників.
Частина друга ст. 45 Закону України «Про професійну (професійно-технічну) освіту» потребує доповнення і приведення її у відповідність з положеннями ст. 58 Закону України «Про освіту», в якій ідеться про фізичний і психічний стан осіб, які приймаються на посади педагогічних працівників. У частині другій ст. 45 Закону України «Про професійну (професійно-технічну) освіту» зазначається тільки фізичний стан осіб, які можуть займатися педагогічною діяльністю у закладах професійної (професійно-технічної) освіти та установах професійної (професійно-технічної) освіти.
Згідно з частиною другою ст. 53 Закону України «Про вищу освіту» педагогічні працівники – це особи, які за основним місцем роботи у закладах вищої освіти провадять навчальну, методичну та організаційну діяльність.
Аналізуючи закріплені у спеціальних законах визначення понять педагогічних працівників, а відповідно і вимоги, що пред’являються до кандидатів на відповідні посади, потрібно звернути увагу на певні неузгодженості, що існують у наведених поняттях. Ідеться не тільки про відсутність згадки про психічний стан особи, який дає змогу виконувати обов’язки педагогічного працівника, про що йшлося у попередньому абзаці.

Як видається, необхідно уніфікувати поняття педагогічного працівника у загальному Законі України «Про освіту» і спеціальних законах «Про дошкільну освіту», «Про позашкільну освіту», «Про повну загальну освіту», «Про професійну (професійно-технічну) освіту», «Про фахову передвищу освіту», «Про вищу освіту» та ін. в частині закріплення вимог до моральних якостей осіб, які можуть займатися педагогічною діяльністю. У частині другій ст. 58 Закону України «Про освіту» взагалі не згадуються моральні якості таких осіб. Натомість у інших законах ідеться про високі моральні якості (моральні якості) осіб, які приймаються на посади педагогічних працівників. 

У зв’язку з цим пропонується частину другу ст. 58 Закону України «Про освіту» викласти в такій редакції: «2. На посади педагогічних працівників приймаються особи з високими моральними якостями, фізичний і психічний стан яких дозволяє здійснювати педагогічну діяльність та які мають освітню та/або професійну кваліфікацію, що відповідає встановленим законодавством, зокрема професійним стандартом (за наявності), кваліфікаційним вимогам до відповідних посад педагогічних працівників». 
У Законі України «Про освіту» відсутнє визначення науково-педагогічного працівника. Відповідно до частини першої ст. 53 Закону України «Про вищу освіту» науково-педагогічні працівники – це особи, які за основним місцем роботи у закладах вищої освіти провадять навчальну, методичну, наукову (науково-технічну, мистецьку) та організаційну діяльність.
Від наведеного визначення відрізняється визначення науково-педагогічного працівника у Законі України «Про наукову і науково-технічну діяльність» [100]. Відповідно до п. 25 частини першої ст. 1 зазначеного Закону «Про наукову і науково-технічну діяльність» науково-педагогічний працівник – вчений, який має вищу освіту не нижче другого (магістерського) рівня, відповідно до трудового договору (контракту) в університеті, академії, інституті професійно провадить педагогічну та наукову або науково-педагогічну діяльність та має відповідну кваліфікацію незалежно від наявності наукового ступеня або вченого звання, підтверджену результатами атестації у випадках, визначених законодавством. 
На нашу думку, зазначене визначення поняття науково-педагогічного працівника потребує доповнення. У зв’язку з цим видається доцільним викласти частину першу ст. 53 Закону України «Про вищу освіту» в такій редакції: «На посади науково-педагогічних працівників приймаються особи з високими моральними якостями, фізичний та психічний стан яких дозволяє професійно провадити науково-педагогічну або педагогічну та наукову діяльність за основним місцем роботи у закладах вищої освіти відповідно до трудового договору (контракту), які мають вищу освіту не нижче другого (магістерського) рівня та мають відповідну кваліфікацію незалежно від наявності наукового ступеня або вченого звання, підтверджену результатами атестації у випадках, визначених законодавством». 
Аналізуючи норми Закону України «Про вищу освіту», Г.С. Гончарова і А.М. Юшко пишуть про підвищені вимоги морально-етичного характеру до кандидатів на посаду керівника закладу вищої освіти, вимоги до деканів (керівників факультетів, навчально-наукових інститутів), завідувачів (начальників) кафедри: додержуватися педагогічної етики, моралі, поважати гідність студента, учня; особистим прикладом утверджувати повагу до принципів загальнолюдської моралі: правди, справедливості, відданості, патріотизму, гуманізму, доброти, стриманості, працелюбства, поміркованості, інших доброчинностей; виховувати у молоді повагу до батьків, жінки, старших за віком, народних традицій та звичаїв, національних, історичних, культурних цінностей України, її державного і соціального устрою, дбайливе ставлення до історико-культурного та природного середовища країни тощо [10, с. 20].

Утім, слід враховувати, що вимоги морально-етичного характеру до кандидатів на зазначені вище посади сформульовані в чинному на той час Законі України «Про вищу освіту» в статті, у якій були закріплені обов’язки науково-педагогічних, наукових та педагогічних працівників. Зазначені обов’язки передбачені у ст. 58 чинного Закону України «Про вищу освіту» від 01 липня 2014 року №1556-VII. Так, відповідно до пункту 3 частини першої зазначеної статті науково-педагогічні, наукові та педагогічні працівники зобов’язані дотримуватися норм педагогічної етики, моралі, поважати гідність осіб, які навчаються у закладах вищої освіти, прищеплювати їм любов до України, виховувати їх у дусі українського патріотизму і поваги до Конституції України та державних символів України. 
У зв’язку з цим слід розмежовувати вимоги до працівників, передбачені законодавством, від їх обов’язків, які встановлюються законодавством, правилами внутрішнього трудового розпорядку, посадовими інструкціями тощо. Ідеться про різні правові категорії, що відрізняються за своєю цільовою спрямованістю, змістом, правовими наслідками недотримання та порушення. 
Потрібно враховувати, що чинним законодавством до педагогічних, науково-педагогічних і наукових працівників, окрім вимог до їх моральних якостей, встановлено вимогу дотримання певних етичних правил академічної доброчесності. Поняття академічної доброчесності визначено в частині першій ст. 42 Закону України «Про освіту» як «сукупність етичних принципів та визначених законом правил, якими мають керуватися учасники освітнього процесу під час навчання, викладання та провадження наукової (творчої) діяльності з метою забезпечення довіри до результатів навчання та/або наукових (творчих) досягнень».
Відповідно до пункту 3-1 ст. 58 Закону України «Про вищу освіту» науково-педагогічні, наукові та педагогічні працівники зобов’язані дотримуватися в освітньому процесі та науковій (творчій) діяльності академічної доброчесності та забезпечувати її дотримання здобувачами вищої освіти. 
Згідно з частиною другою ст. 42 Закону України «Про освіту» дотримання академічної доброчесності педагогічними, науково-педагогічними та науковими працівниками передбачає:

посилання на джерела інформації у разі використання ідей, розробок, тверджень, відомостей;

дотримання норм законодавства про авторське право і суміжні права;

надання достовірної інформації про методики і результати досліджень, джерела використаної інформації та власну педагогічну (науково-педагогічну, творчу) діяльність;

контроль за дотримання академічної доброчесності здобувачами освіти;

об’єктивне оцінювання результатів навчання. 
За порушення академічної доброчесності педагогічні, науково-педагогічні та наукові працівники закладів освіти можуть бути притягнені до такої академічної відповідальності:

відмова у присудженні ступеня освітньо-наукового чи освітньо-творчого рівня чи присвоєнні вченого звання;

позбавлення присудженого ступеня освітньо-наукового чи освітньо-творчого рівня чи присвоєного вченого звання;

відмова в присвоєнні або позбавлення присвоєного педагогічного звання, кваліфікаційної категорії;

позбавлення права брати участь у роботі визначених законом органів чи займати визначені законом посади (ч. 5 ст. 42 Закону).
Як вже відзначалося, одним із основних обов’язків науково-педагогічних, наукових і педагогічних працівників є обов’язок дотримуватися норм педагогічної етики, моралі (п.3 ч.1 ст. 58 Закону України «Про вищу освіту»). Втім, у нормах зазначеного Закону відповідні норми відсутні. Виходячи з цього, а також враховуючи специфіку педагогічної праці та особливі вимоги до морально-етичних якостей осіб, які здійснюють педагогічну діяльність, видається необхідними розробка та затвердження Міністерством освіти і науки України Правил педагогічної етики (або Кодексу професійної етики викладача чи Кодексу професійної етики педагогічного (науково-педагогічного) працівника). 
Пунктом 2 частини першої ст. 8 Закону України «Про державну службу» від 10 грудня 2015 року №889-VIII на державного службовця покладено обов’язок дотримуватися правил етичної поведінки. Серед передбачених ст. 62 зазначеного Закону обов’язків державного службовця щодо додержання службової дисципліни закріплено обов’язок виявляти високий рівень культури, професіоналізм, витримку і тактовність, повагу до громадян, керівництва та інших державних службовців (п. 2 ч. 1). Такі обов’язки є обов’язками морально-етичного характеру, що разом з іншими регламентуються окремим нормативно-правовим актом – Загальними правилами етичної поведінки державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування, затверджених наказом Національного агентства України з питань державної служби 05 серпня 2016 року №158 (у редакції наказу Національного агентства України з питань державної служби від 28 квітня 2021 року №72-21 [14].
Відповідно до абзацу першого пункту першого ці Загальні правила є узагальненим зібранням професійно-етичних вимог щодо правил поведінки державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування, діяльність яких спрямована на служіння народу України і територіальній громаді шляхом забезпечення охорони та сприяння у реалізації прав, свобод і законних інтересів людини і громадянина.
Особа, яка приймається на державну службу або на службу в органи місцевого самоврядування, ознайомлюється з цими Загальними правилами, про що додається відмітка до особової справи державного службовця чи посадової особи місцевого самоврядування.

Серед загальних обов’язків державного службовця та посадової особи місцевого самоврядування закріплені їх обов’язки під час виконання своїх посадових обов’язків: неухильно дотримуватись загальновизнаних етичних норм поведінки, бути доброзичливими та ввічливими, дотримуватись високої культури спілкування, з повагою ставитись до прав, свобод та законних інтересів людини і громадянина, об’єднань громадян, інших юридичних осіб; проявляти стриманість у разі критики чи образ з боку громадян, зауважувати щодо неприйнятності такої поведінки і необхідності дотримання норм ввічливого спілкування; в тому числі в поза робочий час, утримуватися від поширення інформації, зокрема розміщення коментарів на веб-сайтах і у соціальних мережах, що можуть завдати шкоди репутації державних органів та органів місцевого самоврядування, шанувати народні звичаї і національні традиції тощо. 
Окремо регламентуються у Загальних правилах етичної поведінки державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування обов’язки щодо їх доброчесності, використання службового становища, ресурсів та інформації, обміну інформації. Зокрема, відповідно до п. 1 розділу ІІІ «Доброчесність» «державні службовці та посадові особи місцевого самоврядування зобов’язані виконувати свої посадові обов’язки якнайкраще, чесно і неупереджено, незважаючи на особисті ідеологічні, релігійні або інші погляди, не надавати будь-яких переваг та не виявляти прихильність до окремих фізичних чи юридичних осіб, громадських, політичних, релігійних організацій, а також не допускати ухилення від прийняття рішень та відповідальності за свої дії (бездіяльність) та рішення». 
Правова регламентація професійно-етичних вимог щодо правил поведінки державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування здійснюється з метою зміцнення авторитету державної служби і служби в органах місцевого самоврядування, а також позитивної репутації державних органів та органів місцевого самоврядування.
Проблема полягає у відсутності правового механізму забезпечення вимог до особистих і моральних якостей працівників. Якщо йдеться вже про виконання трудових обов’язків на посаді педагогічного працівника, то скоєння такою особою аморального проступку, не сумісного з продовженням даної роботи, є підставою розірвання з нею трудового договору за п. 3 ст. 41 КЗпП України. Це досить непросте завдання, оскільки має місце оціночна категорія «аморальний проступок». 

Не простим завданням є оцінка моральних якостей працівника при прийнятті на роботу. Для цього можна застосовувати такі способи встановлення відповідності особи займаній посаді, як встановлення випробування при прийнятті на роботу, проведення співбесід, тестування, подання характеристики з попереднього місця роботи та ін. Остання не передбачена чинним законодавством як обов’язкове правило, враховуючи те, що ст. 25 КЗпП України забороняється при укладенні трудового договору вимагати від осіб, які поступають на роботу, документи, подання яких не передбачено законодавством. У зв’язку з цим видається доцільним передбачити у випадках, коли слід при прийнятті на роботу встановити особисті та моральні якості працівника відповідно до спеціального закону, необхідність подання характеристики з попереднього місця роботи.
Чинним законодавством України передбачені також вимоги до ділових та особистих якостей працівників. Серед таких можна виділити, наприклад, вимоги до організаторських здібностей особи, яка є претендентом на ту чи іншу посаду. Наприклад, відповідно до частини другої ст. 31 Закону України «Про дошкільну освіту» керівником закладу дошкільної освіти може бути особа, яка є громадянином України, вільно володіє державною мовою, має вищу освіту (для директорів державних, комунальних закладів дошкільної освіти – вищу педагогічну освіту), стаж педагогічної та/або науково-педагогічної роботи не менше трьох років (крім керівників приватних, корпоративних закладів освіти), організаторські здібності, стан фізичного і психічного здоров’я, що не перешкоджає виконанню професійних обов’язків. 
Згідно з частиною першою ст. 38 Закону України «Про повну загальну середню освіту» керівником закладу загальної середньої освіти може бути особа, яка є громадянином України, вільно володіє державною мовою, має вищу освіту ступеня не нижче магістра, стаж педагогічної та/або науково-педагогічної роботи не менше трьох років (крім керівників приватних, корпоративних закладів освіти), організаторські здібності, стан фізичного і психічного здоров’я, що не перешкоджає виконанню професійних обов’язків, пройшла конкурсний відбір та визнана переможцем конкурсу відповідно до цього Закону.

Відповідно до частини третьої ст. 21 Закону України «Про позашкільну освіту» посаду керівника державного та комунального закладу позашкільної освіти може обіймати особа, яка є громадянином України, має вищу освіту та стаж педагогічної роботи не менше трьох років, а також організаторські здібності, фізичний і психічний стан якої не перешкоджає виконанню посадових обов’язків.
Чинним законодавством України передбачені вимоги до ділових якостей працівників, а у Законі України «Про Вищу раду правосуддя» – високих ділових якостей членів Вищої ради правосуддя. 

Як вже відзначалося, у частині першій ст. 570 Митного кодексу України згадуються ділові якості працівника, але зміст цього терміну не розкривається. На думку С.В. Іванова, ділові якості працівників митних органів передбачають професіоналізм і компетентність у сфері перш за все митної справи, детальне знання посадовою особою особливостей дільниць, де їй доведеться працювати, суміжних дільниць, а також організаційні здібності й навички, необхідні для виконання обов’язків і прав посадової особи. До ділових якостей С.В. Іванов також відносить наявність практичного досвіду роботи, здатність особи до його узагальнення й використання, старанність і комунікабельність, уміння чітко й раціонально організовувати свою власну справу і діяльність підлеглих співробітників, здатність об’єднувати їх для вирішення поставлених перед ними завдань [16 , с.365]. 
У літературі ділові якості працівника визначаються також як здібності фізичної особи виконувати певну трудову функцію з урахуванням наявних у неї професійно-кваліфікаційних якостей (наявність певної професії, спеціальності, кваліфікації), особистісних якостей (стан здоров’я, наявність певного рівня освіти, досвід роботи з даної спеціальності, у даній галузі) [6, с. 15]. 
До недавнього часу правові основи правил етичної поведінки були закріплені Законом України «Про правила етичної поведінки» від 17 травня 2012 року №4722-VI [96]. Закон було визнано таким, що втратив чинність, на підставі Закону України «Про запобігання корупції» від 14 жовтня 2014 року №1700-VII [98]. Останній містить окремий розділ VI «Правила етичної поведінки», ст. 37 якого передбачені, зокрема, вимоги до поведінки осіб. Відповідно до частини першої цієї статті загальні вимоги до поведінки осіб, зазначених у пункті 1, підпункті «а» пункту 2 частини першої статті 3 цього Закону, якими вони зобов’язані керуватися під час виконання своїх службових чи представницьких повноважень, підстави та порядок притягнення до відповідальності за порушення цих вимог встановлюються цим Законом, який є правовою основою для кодексів чи стандартів професійної етики.
Серед суб’єктів, зазначених у пункті 1, підпункті «а» пункту 2 частини першої статті 3 Закону України «Про запобігання корупції», особи, уповноважені на виконання функцій держави або місцевого самоврядування: Президент України, Голова Верховної Ради України, його Перший заступник та заступник, Прем’єр-міністр України, Перший віце-прем’єр-міністр України, віце-прем’єр-міністри України, міністри, інші керівники центральних органів виконавчої влади, які не входять до складу Кабінету Міністрів України, та їх заступники, Голова Служби безпеки України, Генеральний прокурор, Голова Національного банку України, його перший заступник та заступник, Голова та інші члени Рахункової палати, Уповноважений Верховної Ради України з прав людини, Уповноважений із захисту державної мови, Голова Верховної Ради Автономної Республіки Крим, Голова Ради міністрів Автономної Республіки Крим; народні депутати України, депутати Верховної Ради Автономної Республіки Крим, депутати місцевих рад, сільські, селищні, міські голови; державні службовці, посадові особи місцевого самоврядування; військові посадові особи Збройних Сил України, Державної служби спеціального зв’язку та захисту інформації України та інших утворених відповідно до законів військових формувань, крім військовослужбовців строкової військової служби, курсантів вищих військових навчальних закладів, курсантів вищих навчальних закладів, які мають у своєму складі військові інститути, курсантів факультетів, кафедр та відділень військової підготовки; судді, судді Конституційного Суду України, Голова, заступник Голови, члени, інспектори Вищої ради правосуддя, посадові особи секретаріату Вищої ради правосуддя, Голова, заступник Голови, члени, інспектори Вищої кваліфікаційної комісії суддів України, посадові особи секретаріату цієї Комісії, посадові особи Державної судової адміністрації України, присяжні (під час виконання ними обов’язків у суді); особи рядового і начальницького складу державної кримінально-виконавчої служби, податкової міліції, особи начальницького складу органів та підрозділів цивільного захисту, Державного бюро розслідувань, Національного антикорупційного бюро України; посадові та службові особи органів прокуратури, Служби безпеки України, Державного бюро розслідувань, Національного антикорупційного бюро України, дипломатичної служби, державної лісової охорони, державної охорони природно-заповідного фонду, центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну податкову політику, і центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну митну політику; поліцейські; посадові та службові особи інших державних органів, органів влади Автономної Республіки Крим та ін. 
Статтею 37 Закону України «Про запобігання корупції» (ч.2) передбачено затвердження загальних правил етичної поведінки державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування Центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізує державну політику у сфері державної служби. Тобто наведена норма є імперативною і встановлює обов’язковість таких правил.
Що стосується галузевих кодексів чи стандартів етичної поведінки, то у частині третій ст. 37 зазначеного Закону йдеться про їх розробку державними органами, органами влади Автономної Республіки Крим, органами місцевого самоврядування у разі необхідності щодо їх працівників, а також інших осіб, уповноважених на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, прирівняних до них осіб, які здійснюють діяльність у сфері їх управління. 
Додержання вимог закону, загальновизнаних етичних норм поведінки, обов’язок бути ввічливими у стосунках з громадянами, керівниками, колегами і підлеглими є головною вимогою до осіб, зазначених у пункті 1, підпункті «а» пункту 2 частини першої статті 3 Закону України «Про запобігання корупції», під час виконання ними своїх службових повноважень. 
Правила етичної поведінки, закріплені у розділі VI Закону України «Про запобігання корупції», також включають положення про пріоритет інтересів (ст. 39), політичну нейтральність (ст.40), неупередженість (ст. 41), компетентність і ефективність (ст. 42), нерозголошення інформації (ст. 43), утримання від виконання незаконних рішень чи доручень (ст.44). 
Згідно із частиною другою статті 19 Закону України «Про Службу безпеки України» [79] від 25 березня 1992 року №2229–ХІІ до органів Служби безпеки України приймаються на конкурсній, добровільній і договірній основі громадяни України, здатні за діловими та моральними якостями, освітнім рівнем і станом здоров'я ефективно виконувати службові обов'язки. Критерії професійної придатності, зокрема юридичної обізнаності, визначаються кваліфікаційно-нормативними документами, які затверджуються Головою Служби безпеки України.

Серед закріплених у ст. 19 Закону України «Про прокуратуру» від 14 жовтня 2014 року №1697-VII [114] загальних обов’язків прокурора є обов’язки: періодично проходить підготовку у Тренінговому центрі прокурорів України, що має включати вивчення правил прокурорської етики (абз. 2 ч.2); виявляти повагу до осіб під час здійснення своїх повноважень (п.1 ч.4); додержуватися правил прокурорської етики, зокрема не допускати поведінки, яка дискредитує його як представника прокуратури та може зашкодити авторитету прокуратури (п. 4 ч.4). 
Основні принципи, моральні норми та правила прокурорської етики, якими повинні керуватися прокурори при виконанні своїх службових обов'язків та поза службою, визначені Кодексом професійної етики та поведінки прокурорів, затвердженим Всеукраїнською конференцією прокурорів 27 квітня 2017 року [25]. Кодексом передбачені основні вимоги до професійної поведінки прокурора (розділ ІІ), основні вимоги до позаслужбової поведінки прокурора (розділ ІІІ). В окремому розділі IV закріплені вимоги до взаємовідносин прокурора з органами державної влади, органами місцевого самоврядування, правоохоронними органами, органами судової влади, засобами масової інформації та ін. 
Відповідно до ст. 32 «Оцінка дотримання норм професійної етики та поведінки» Кодексу професійної етики та поведінки прокурорів оцінка дотримання норм професійної етики та поведінки прокурора може проводитися під час дисциплінарного провадження та надаватися при вирішенні питань щодо підвищення по службі, присвоєння класного чину, підготовці характеристик та рекомендацій.

Обов’язки судді передбачені частиною сьомою ст. 56 Закону України «Про судоустрій і статус суддів» від 02.06.2016 №1402-VIII, серед яких: обов’язок дотримуватися правил суддівської етики, у тому числі виявляти та підтримувати високі стандарти поведінки у будь-якій діяльності з метою укріплення суспільної довіри до суду, забезпечення впевненості суспільства в чесності та непідкупності суддів (п.2 ч.7); подавати декларацію доброчесності судді та декларацію родинних зв’язків судді (п. 3 ч.7); виявляти повагу до учасників процесу (п.4 ч.7) та ін. 
У чинному Законі України «Про судоустрій і статус суддів» міститься окрема ст. 58 «Етика судді», відповідно до якої питання етики суддів визначаються Кодексом суддівської етики, що затверджується з’їздом суддів України за пропозицією Ради суддів України.

Правила етичної поведінки судді передбачені Кодексом суддівської етики, затвердженим ХІ черговим з’їздом суддів України 22 лютого 2013 року [24]. Відповідно до ст. 1 Кодексу суддя повинен бути прикладом неухильного додержання вимог закону і принципу верховенства права, присяги судді, а також дотримання високих стандартів поведінки з метою зміцнення довіри громадян у чесність, незалежність, неупередженість та справедливість суду. Кодексом встановлені правила поведінки судді під час здійснення правосуддя (розділ ІІ) та правила позасудової поведінки судді (розділ ІІІ). 

Для оцінки дотримання суддею правил суддівської етики можуть використовуватися результати моніторингу способу життя судді, що здійснюється відповідно до ст. 59 Закону України «Про судоустрій і статус суддів». 
У літературі при аналізі поняття «суддівська етика» зазначається, що вона є різновидом професійної етики – однієї із галузей етичної науки, науки про мораль. Етичні вимоги до поведінки судді закріплені саме в Кодексі професійної етики судді і являють собою сукупність моральних правил поведінки судді, за допомогою яких можна оцінити його дії з погляду таких цінностей, як справедливість, сумлінність, гідність, людяність тощо [26, с.13].
Потрібно звернути увагу на те, що на відміну від Кодексу професійної етики та поведінки прокурорів, Кодексом суддівської етики не передбачений механізм забезпечення виконання встановлених правил етичної поведінки судді. Відповідно до ст. 4 Кодексу суддівської етики порушення правил етичної поведінки, встановлених цим Кодексом, не можуть самі по собі застосовуватися як підстави для притягнення суддів до дисциплінарної відповідальності та визначати ступінь їх вини.
Науковці звертають увагу й на інші положення Кодексу суддівської етики, що потребують вдосконалення. Так, С. Жуков слушно відзначає необхідність визначення співвідношення між категоріями «професійна етика», «суддівська етика», «доброчесність», а також підготовки пропозицій щодо удосконалення на цій основі Кодексу суддівської етики [20, с. 184]. 
Встановлення відповідності критеріям професійної етики та доброчесності передбачено й Законом України «Про Вищу раду правосуддя» від 21 грудня 2016 року №1798-VIII [117]. Згідно з частиною першою ст. 6 Закону на посаду члена Вищої ради правосуддя може бути обраний (призначений) громадянин України, не молодший тридцяти п’яти років, який володіє державною мовою, має вищу юридичну освіту та стаж професійної діяльності у сфері права не менше п’ятнадцяти років, належить до правничої професії та відповідає критерію політичної нейтральності, а також критеріям професійної компетентності, професійної етики та доброчесності. Частиною четвертою ст. 6 передбачено, що члени Вищої ради правосуддя у своїй діяльності та поза її межами повинні дотримуватися встановлених для судді етичних стандартів.
Особливістю Закону України «Про Вищу раду правосуддя» є закріплення у ст. 9-1 спеціальних норм щодо створення та діяльності Етичної ради, що відповідно до частини першої цієї статті утворюється з метою сприяння органам, що обирають (призначають) членів Вищої ради правосуддя, у встановленні відповідності кандидата на посаду члена Вищої ради правосуддя критеріям професійної етики та доброчесності

Законом передбачені досить високі вимоги до членів Етичної ради. Згідно з частиною другої ст. 9-1 членами Етичної ради можуть бути особи, які мають бездоганну ділову репутацію, високі професійні та моральні якості, суспільний авторитет, відповідають критеріям професійної етики та доброчесності, мають досвід роботи не менше п’ятнадцяти років із здійснення судочинства або адвокатської чи прокурорської діяльності, або наукової діяльності у галузі права.
Не можуть бути членами Етичної ради особи, які не відповідають зазначеним вимогам, а також вимогам, передбаченим частиною десятою статті 6 цього Закону (абц. 2 ч.2 ст.9-1). 
Відповідно до пункту першого частини першої ст. 21 Закону України «Про адвокатуру та адвокатську діяльність» від 5 липня 2012 року №5076-VI під час здійснення адвокатської діяльності адвокат зобов’язаний дотримуватися присяги адвоката України та правил адвокатської етики. Отже, Законом передбачено дотримання адвокатом Правил адвокатської етики як один з його основних професійних обов'язків.
Правила адвокатської етики затверджені Звітно-виборним з’їздом адвокатів України 09 червня 2017 року [73]. Нормами цих Правил передбачено, зокрема, їх співвідношення з положеннями чинного законодавства про адвокатуру та адвокатську діяльність (с.1), дія зазначених Правил за предметом, колом осіб та в часі (ст.2), основні принципи адвокатської етики (розділ ІІ), правила відносин адвоката з клієнтами (розділ ІІІ), відносин адвоката з судом та іншими учасниками судового провадження (розділ IV), відносин між адвокатами (розділ V) та ін. У ст. 66 закріплені правові наслідки порушення Правил адвокатської етики. Відповідно до частини першої зазначеної статті за порушення Правил адвокатської етики до адвоката можуть бути застосовані заходи дисциплінарної відповідальності в порядку, передбаченому чинним законодавством про адвокатуру та адвокатську діяльність, а також рішеннями З'їзду, актами Ради адвокатів України, Національної асоціації адвокатів України. Загальні засади застосування дисциплінарної відповідальності за порушення Правил адвокатської етики встановлені ст. 70 цих Правил. 
Чинним законодавством України передбачені правила етичної поведінки й для інших категорій працівників, зокрема: Правилами етичної поведінки поліцейських, затвердженими наказом Міністерства внутрішніх справ України 9 листопада 2016 року №1179 [74]; Правилами етичної поведінки працівників Державної служби України з надзвичайних ситуацій, територіальних органів, підприємств, установ та організацій, що належать до сфери її управління, затвердженими наказом Міністерства внутрішніх справ України 16 листопада 2018 року №932 [75]; Правилами етичної поведінки працівників апарату Національної служби здоров’я України, затвердженими наказом Національної служби здоров’я України 12 вересня 2019 року №356 [76]; Правилами професійної етики нотаріусів України, затвердженими наказом Міністерства юстиції України 7 червня 2021 року №2039/5 [77] та ін.
Окремими законодавчими актами передбачені вимоги до забезпечення результативності та якості роботи, що виконується педагогічним працівником. Як вже відзначалося вище, зокрема, такі вимоги встановлені до педагогічних працівників закладів позашкільної освіти, а також народного умільця, керівника державного та комунального закладу позашкільної освіти (ч. 1, ч.3 ст. 21 Закону України «Про позашкільну освіту»). На нашу думку, така вимога є зайвою, оскільки забезпечення результативності та якості роботи варто віднести до основних обов’язків педагогічних, науково-педагогічних і наукових працівників, перелік яких закріплений у частині другій ст. 54 Закону України «Про освіту». В абзаці дванадцятому частини другої цієї статті йдеться про обов’язок зазначених працівників додержуватися установчих документів та правил внутрішнього розпорядку закладу освіти, виконувати свої посадові обов’язки. Видається доцільним доповнити абзац дванадцятий частини другої ст. 54 Закону України «Про освіту» після слів «посадові обов’язки» словами «забезпечувати результативність та якість своєї роботи». 
Як і в разі вимог до моральних якостей, виникає питання про можливі способи перевірки особистих якостей працівника при прийнятті на роботу. В даному випадку йдеться про перевірку організаторських здібностей керівника закладу дошкільної освіти. Особа, яка призначається на цю посаду засновником (засновниками) або уповноваженим ним (ними) органом, ще не мала можливості проявити відповідні здібності. Вочевидь, що наявність таких здібностей доцільно було б зазначити в характеристиці з попереднього місця роботи, засвідченої належним чином. 
2.5. Інші вимоги до працівників 

Окрім розглянутих у попередніх підрозділах вимог, чинним законодавством України передбачені й інші вимоги до працівників. Їх вичерпний перелік не визначений ані в законодавстві, ані в спеціальній літературі. Наприклад, Н.М. Лукашева і М.І. Наньєва пишуть про інші вимоги до працівників, не зазначаючи при цьому, про які саме вимоги йдеться. 
Якщо в цій роботі також виокремлюються інші вимоги до працівників, то варто спробувати на підставі аналізу чинного законодавства України визначити їх перелік. 
До зазначених вимог потрібно віднести таку вимогу, як належність до громадянства України. У ст. 1 Закону України «Про громадянство України» від 18 січня 2001 року №2235-ІІІ [88] громадянство України визначається як правовий зв’язок між фізичною особою і Україною, що знаходить свій вияв у їх взаємних правах та обов’язках, а громадянин України як особа, яка набула громадянство України в порядку, передбаченому законами України та міжнародними договорами України.
Відповідно до частини першої ст. 3 Закону України «Про правовий статус іноземців та осіб без громадянства» від 22 вересня 2011 року №3773-VI [113] іноземці та особи без громадянства, які перебувають в Україні на законних підставах, користуються тими самими правами і свободами, а також несуть такі самі обов'язки, як і громадяни України, за винятками, встановленими Конституцією, законами чи міжнародними договорами України.
Отже, у передбачених вище випадках обов’язковою є вимога про громадянство України. Так, наявність громадянства України стосується усіх державних службовців. Відповідно до частини другої ст. 1 Закону України «Про державну службу» державний службовець – це громадянин України, який займає посаду державної служби в органі державної влади, іншому державному органі, його апараті (секретаріаті) (далі – державний орган), одержує заробітну плату за рахунок коштів державного бюджету та здійснює встановлені для цієї посади повноваження, безпосередньо пов’язані з виконанням завдань і функцій такого державного органу, а також дотримується принципів державної служби.
Тільки громадяни України проходять службу в органах місцевого самоврядування, яка у ст. 1 Закону України «Про службу в органах місцевого самоврядування» визначається як професійна, на постійній основі діяльність громадян України, які займають посади в органах місцевого самоврядування, що спрямована на реалізацію територіальною громадою свого права на місцеве самоврядування та окремих повноважень органів виконавчої влади, наданих законом.
Згідно з частиною першою ст. 1 зазначеного Закону право на службу в органах місцевого самоврядування мають громадяни України незалежно від раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, статі, етнічного та соціального походження, майнового стану, терміну проживання на відповідній території.
Тільки громадянин України може бути призначений на посаду судді, що передбачено частиною третьою ст. 127 Конституції України. Частиною четвертою ст. 148 Конституції України встановлено, що суддею Конституційного Суду України може бути громадянин України. 

Тільки громадянин України може бути обраний народним депутатом України (ч. 2 ст. 76 Конституції України, ч. 1 ст.134 Виборчого кодексу України), Президентом України (ч. 3 cт. 103 Конституції України, ч. 1 ст. 75 Виборчого кодексу України), депутатом місцевої ради, сільським, селищним, міським головою. Так, відповідно до частини першої ст.193 Виборчого кодексу України депутатом, сільським, селищним, міським головою може бути обраний громадянин України, який має право голосу відповідно до статті 70 Конституції України. 

Працювати в усіх правоохоронних органах також можуть тільки громадяни України. Так, вимоги до кандидатів на посаду прокурора, встановлені ст. 27 Закону України «Про прокуратуру», включають наявність громадянства України. 
Прийняття до органів Служби безпеки України на конкурсній, добровільній і договірній основі громадян України передбачено частиною другою ст. 19 Закону України «Про Службу безпеки України». 
Відповідно до частини другої ст. 10 Закону України «Про органи та осіб, які здійснюють примусове виконання судових рішень і рішень інших органів» від 2 червня 2016 року №1403-VIII [119] державним виконавцем може бути громадянин України, який має вищу юридичну освіту (для керівників органів державної виконавчої служби та їх заступників – не нижче другого рівня), володіє державною мовою і здатний за своїми особистими і діловими якостями здійснювати повноваження державного виконавця.

Для зайняття окремих посад необхідною є вимога проживання певного часу на території України. Так, проживання в Україні протягом десяти останніх перед днем виборів років є необхідною вимогою для обрання Президентом України (ч. 3 cт. 103 Конституції України, ч. 1 ст. 75 Виборчого кодексу України). Згідно з частиною другою ст. 75 Виборчого кодексу України проживання в Україні за цим Кодексом означає:

1) проживання на території в межах державного кордону України;

2) перебування на судні, що перебуває у плаванні під Державним Прапором України;

3) перебування громадян України у встановленому законодавством порядку у відрядженні за межами України в закордонних дипломатичних установах України, міжнародних організаціях та їх органах;

4) перебування на полярній станції України;

5) перебування у складі формування Збройних Сил України, дислокованого за межами України.

Такими, що проживають в Україні, вважаються також особи, які проживають разом з особами, зазначеними у пункті 3 частини другої цієї статті, як члени їхніх сімей (ч. 3 ст. 75). 
Для обрання народним депутатом України необхідно проживати в Україні протягом останніх п’яти років (ч. 2 ст. 76 Конституції України, ч. 1 ст.134 Виборчого кодексу України). 
Для кандидатів на посаду народного депутата України, Президента України однією з обов’язкових умов є така умова, як право голосу. Відповідно до частини першої ст. 193 Виборчого кодексу України депутатом, сільським, селищним, міським головою може бути обраний громадянин України, який має право голосу відповідно до статті 70 Конституції України.

Відсутність судимості також є однією з обов’язкових умов для обрання і призначення на певні посади. Згідно з частиною третьою ст. 76 Конституції України не може бути обраним до Верховної Ради України громадянин, який має судимість за вчинення умисного злочину, якщо ця судимість не погашена і не знята у встановленому законом порядку.
Відповідно до частини другої ст. 193 Виборчого кодексу України депутатом, сільським, селищним, міським головою не може бути обраний громадянин України, який має судимість за вчинення тяжкого або особливо тяжкого злочину, кримінального правопорушення проти виборчих прав громадян чи корупційного кримінального правопорушення, якщо ця судимість не погашена або не знята в установленому законом порядку.
Проте вимога про відсутність судимості у кандидата в Президенти України не передбачена у ст. 103 Конституції України, ст. 75 Виборчого кодексу України. У зв’язку з цим необхідно доповнити зазначені статті окремою частиною такого змісту: «Не може бути обраним Президентом України громадянин, який має судимість за вчинення умисного злочину, якщо ця судимість не погашена і не знята у встановленому законом порядку».
Наступною необхідною вимогою, передбаченою Конституцією і законами України, для обрання і призначення на певні посади є володіння державною мовою. Така вимога є обов’язковою для обрання Президентом України (ч. 3 cт. 103 Конституції України, ч. 1 ст. 75 Виборчого кодексу України), для призначення на посаду судді (ч. 3 ст. 127 Конституції України), судді Конституційного Суду України (ч.4 ст. 148 Конституції України, ч. 1 ст. 11 Закону України «Про Конституційний Суд України). 
Частиною першою ст. 19 Закону України «Про державну службу» передбачається, що право на державну службу мають повнолітні громадяни України, які володіють державною мовою відповідно до рівня, визначеного Національною комісією зі стандартів державної мови.
Відповідно до частини другої ст. 5 Закону України «Про службу в органах місцевого самоврядування» на посаду можуть бути призначені особи, які мають відповідну освіту і професійну підготовку, володіють державною мовою відповідно до рівня, визначеного Законом України »Про забезпечення функціонування української мови як державної».
Закон України «Про забезпечення функціонування української мови як державної» від 25 квітня 2019 року №2704-VIII [121] містить окремий розділ ІІІ «Обов’язок володіти державною мовою», статтею 9 якого встановлено коло осіб, які зобов’язані володіти державною мовою та застосовувати її під час виконання службових обов’язків. Так, відповідно до пункту першого частини першої зазначеної статті володіти державною мовою та застосовувати її під час виконання службових обов’язків зобов’язані Президент України, Прем’єр-міністр України, Перший віце-прем’єр-міністр України, віце-прем’єр-міністри України, інші члени Кабінету Міністрів України, перші заступники та заступники міністрів, керівники інших центральних органів виконавчої влади та їх заступники, Глава Адміністрації Президента України та його заступники, Секретар Ради національної безпеки і оборони України та його заступники, Голова Служби безпеки України та його заступники, Голова Служби зовнішньої розвідки України та його заступники, Генеральний прокурор та його заступники, керівники обласних та місцевих прокуратур, керівник Спеціалізованої антикорупційної прокуратури та його заступники, члени Ради Національного банку України, Голова та інші члени Рахункової палати, Голова Антимонопольного комітету України, інші державні уповноважені Антимонопольного комітету України, голови територіальних відділень Антимонопольного комітету України, члени Національного агентства з питань запобігання корупції, члени Національної комісії зі стандартів державної мови, члени Центральної виборчої комісії, члени Національної ради України з питань телебачення і радіомовлення, члени національних комісій регулювання природних монополій, члени Національної комісії з цінних паперів та фондового ринку, члени Національної комісії, що здійснює державне регулювання у сфері ринків фінансових послуг, члени інших державних колегіальних органів, Голова Державного комітету телебачення і радіомовлення України та його заступники, Голова Фонду державного майна України та його заступники, постійні представники Кабінету Міністрів України, Верховної Ради України, Президента України у Конституційному Суді України, Директор Національного антикорупційного бюро України, Уповноважений Верховної Ради України з прав людини та його представники, Уповноважений із захисту державної мови, Голова Верховної Ради Автономної Республіки Крим та його заступники, Голова Ради міністрів Автономної Республіки Крим та його заступники, міністри Автономної Республіки Крим, Постійний Представник Президента України в Автономній Республіці Крим та його заступники. 

У наступних пунктах частини першої ст. 9 Закону України Закону України «Про забезпечення функціонування української мови як державної» зазначається про: депутатів Верховної Ради Автономної Республіки Крим, депутати місцевих рад, посадові особи органів місцевого самоврядування; державних службовців; голів місцевих державних адміністрацій, їх перших заступників та заступників; службовців Національного банку України; осіб офіцерського складу, які проходять військову службу за контрактом; осіб начальницького (середнього і вищого) складу Національної поліції, інших правоохоронних та розвідувальних органів, посадових осіб інших органів, яким присвоюються спеціальні звання; осіб рядового, сержантського і старшинського складу Національної поліції, інших правоохоронних, розвідувальних органів, інших органів, яким присвоюються спеціальні звання; прокурорів; суддів, які обрані чи призначені відповідно до Конституції України та здійснюють правосуддя на професійній основі, членів та дисциплінарних інспекторів Вищої кваліфікаційної комісії суддів України, членів Вищої ради правосуддя; адвокатів; нотаріусів; керівників закладів освіти всіх форм власності; педагогічних, науково-педагогічних і наукових працівників, крім іноземців чи осіб без громадянства, які запрошені до закладів освіти та/або наукових установ та працюють на тимчасовій основі як наукові, педагогічні, науково-педагогічні працівники або викладачі іноземної мови; медичних працівників державних і комунальних закладів охорони здоров’я; посадових та службових осіб підприємств, установ і організацій державної і комунальної форм власності, не визначених в підпунктах 1-15 частини першої цієї статті, крім осіб, які не є громадянами України.

При цьому відповідно до частини другої ст. 9 Закону володіти державною мовою зобов’язані особи, які претендують на обрання чи призначення на посади, визначені частиною першою цієї статті.
Статтею 10 Закону України Закону України «Про забезпечення функціонування української мови як державної» встановлені вимоги щодо рівня володіння державною мовою. Передбачено, що вимоги до відповідного рівня володіння державною мовою особами, визначеними статтею 9 цього Закону, встановлює Національна комісія зі стандартів державної мови.
Рішенням Національної комісії зі стандартів державної мови 13 травня 2021 року №20 затверджено Порядок перевірки рівня володіння державною мовою, єдині вимоги до процедури проведення іспитів та критерії оцінювання [65]. Зазначеним Порядком визначено механізм перевірки рівня володіння державною мовою та єдині вимоги до процедури проведення іспитів з метою забезпечення виконання вимог Закону України «Про забезпечення функціонування української мови як державної» від 25 квітня 2019 року №2704-VIII [121]. 

Рівень володіння державною мовою визначається на основі підрахунку балів за письмову та усну частини та перетворення їх у відсотки від 0% до 100%. 

Шкала рівнів володіння державною мовою визначає три загальні рівні навичок: початковий рівень А, середній рівень В та рівень вільного володіння мовою С.
Документ, що засвідчує рівень володіння державною мовою, а саме Державний сертифікат про рівень володіння державною мовою, що відповідає рівню, визначеному Національною комісією зі стандартів державної мови, подається особою до обрання чи призначення на посади, визначені частиною першою статті 9 цього Закону.
Встановлення Законом України «Про забезпечення функціонування української мови як державної» і Рішенням Національної комісії зі стандартів державної мови 13 травня 2021 року №20 вимог до рівня володіння державною мовою і самих цих рівнів упорядкувало відповідну процедуру. Законом також було внесено зміни і доповнення до низки законів України, в тому числі законів «Про нотаріат», «Про адвокатуру та адвокатську діяльність», «Про Кабінет Міністрів України», «Про державну службу», «Про судоустрій і статус суддів» та інших, зокрема, в частині доповнення відповідних статей після слів «володіє державною мовою» словами «відповідно до рівня, визначеного згідно із Законом України «Про забезпечення функціонування української мови як державної». У Законі України »Про вищу освіту» в абзаці першому частини першої статті 42 слово «вільно» було виключено; після слів «володіти державною мовою» частину першу було доповнено словами «відповідно до рівня, визначеного Національною комісією зі стандартів державної мови». Як видається, абзац перший частини першої ст. 42 Закону України «Про вищу освіту» після слів володіння державною мовою» керівником закладу вищої освіти також необхідно було доповнити словами «відповідно до рівня, визначеного згідно із Законом України «Про забезпечення функціонування української мови як державної».
Потрібно відзначити, що Рішенням Конституційного Суду України у справі за конституційним поданням 51 народного депутата України щодо відповідності Конституції України (конституційності) Закону України «Про забезпечення функціонування української мови як державної» від 14 липня 2021 року №1-р/2021 [154] зазначений Закон було визнано таким, що відповідає Конституції України (є конституційним). В абзаці першому підп. 13.11 пункту 13 мотивувальної частини Конституційний Суд України, зокрема, зазначив, що Закон є … позбавленою дискримінаційного характеру належною юридичною основою для запровадження інституційних механізмів, що забезпечуватимуть функціонування української мови як державної з можливістю вживати державою заходів підтримчої дії (affirmative action) на користь української мови, не перешкоджаючи розвиткові, використанню й захистові мов національних меншин України». 
Як вже відзначалося, Законом України «Про державну службу» встановлено вимоги до осіб, які претендують на вступ до державної служби. Такими є вимоги до їхньої професійної компетентності, які складаються із загальних та спеціальних вимог. Пунктом першим частини другої ст. 20 Закону передбачено серед загальних вимог до особи, яка претендує на зайняття посад державної служби категорії «А», володіння іноземною мовою, яка є однією з офіційних мов Ради Європи. 
Потрібно відзначити, що у Верховній Раді України було зареєстровано проект Закону України «Про внесення змін до статті 20 Закону України «Про державну службу» щодо виключення вимоги вільного володіння іноземною мовою для державних службовців та забезпечення рівного доступу громадян до державної служби» №2544 від 16 січня 2020 року. У Висновку Головного науково-експертного управління на проект Закону України «Про внесення змін до статті 20 Закону України «Про державну службу» щодо виключення вимоги вільного володіння іноземною мовою для державних службовців та забезпечення рівного доступу громадян до державної служби» від 16.01.2020 [7] зазначається, що володіння іноземною мовою не є визначальним для визначення рівня професійної придатності державних службовців і має бути віднесено до спеціальних вимог, які повинні встановлюватись у випадках, коли необхідність володіння іноземною мовою зумовлена характером посадових обов'язків державного службовця. Отже, відповідна вимога повинна існувати лише тоді, коли посадова особа має постійно та безпосередньо використовувати іноземну мову у своїй службовій діяльності.

До посадових осіб категорії «А» віднесено вищий корпус державної служби, проте далеко не всі державні службовці цієї категорії за характером службової діяльності використовують у своїй повсякденній роботі іноземну мову. Наприклад, до посадових осіб категорії «А» законом віднесено керівників апаратів Конституційного Суду України, Верховного Суду, вищих спеціалізованих судів та їх заступників, керівників секретаріатів Вищої ради правосуддя, Вищої кваліфікаційної комісії суддів України та їх заступників, Голови Державної судової адміністрації України та його заступників. Очевидно, що здійснення професійних обов'язків згаданих посадових осіб безпосередньо не пов'язане із володінням іноземною мовою.

Головне науково-експертне управління дійшло висновку, що у разі потреби вимога володіння іноземною мовою може застосовуватись як спеціальна вимога до претендентів на посади категорії «А» на підставі частини 4 чи 5 статті 20 Закону України «Про державну службу».

На нашу думку, з таким висновком Головного управління варто погодитися. 

Окремими законами встановлені вимоги не тільки до відсутності судимості, а до дієздатності особи. 
Так, частиною другою ст. 3 Закону України «Про нотаріат» передбачено, що не може бути нотаріусом особа, яка має судимість за вчинення злочину, якщо така судимість не погашена або не знята у встановленому законом порядку (крім реабілітованої особи), особа, дієздатність якої обмежена, або особа, визнана недієздатною. 

Відповідно до пункту першого частини другої ст. 6 Закону України «Про адвокатуру та адвокатську діяльність» не може бути адвокатом особа, яка має непогашену чи незняту в установленому законом порядку судимість за вчинення тяжкого, особливо тяжкого злочину, а також нетяжкого злочину, за який призначено покарання у виді позбавлення волі. Згідно з пунктом другим частини другої зазначеної статті не може бути адвокатом особа, яка визнана судом недієздатною чи обмежено дієздатною.
Аналіз чинних законодавчих актів дає підстави для виокремлення такого виду вимог до окремих категорій працівників, як вимоги щодо несумісності. Такі вимоги встановлені, зокрема, для народних депутатів України (ч. 2 ст. 78 Конституції України, ст. 3 Закону України «Про статус народного депутата України»), Президента України (ч. 4 ст. 103 Конституції України), суддів (ст. 54 Закону України «Про судоустрій і статус суддів»), прокурорів (ст. 18 Закону України «Про прокуратуру»), адвокатів (ст. 7 Закону України «Про адвокатуру та адвокатську діяльність»), нотаріусів (ч. 4 ст.3 Закону України «Про нотаріат») та ін. 

Так, відповідно до частини першої ст. 54 Закону України «Про судоустрій і статус суддів» перебування на посаді судді несумісне із зайняттям посади в будь-якому іншому органі державної влади, органі місцевого самоврядування та з представницьким мандатом. Перебування на посаді судді також несумісне із наявністю заборони такій особі обіймати посади, щодо яких здійснюється очищення влади в порядку, визначеному Законом України «Про очищення влади».

Згідно з частиною другою цієї статті суддя не може поєднувати свою діяльність із підприємницькою, адвокатською діяльністю, обіймати будь-які інші оплачувані посади, виконувати іншу оплачувану роботу (крім викладацької, наукової чи творчої), а також входити до складу керівного органу чи наглядової ради підприємства або організації, що має на меті одержання прибутку.

Частиною третьою ст. 54 Закону зобов’язано осіб, які є власниками акцій або володіють іншими корпоративними правами чи мають інші майнові права або інший майновий інтерес у діяльності будь-якої юридичної особи, що має на меті отримання прибутку, передати такі акції (корпоративні права) або інші відповідні права в управління незалежній третій особі (без права надання інструкцій такій особі щодо розпорядження такими акціями, корпоративними або іншими правами, або щодо реалізації прав, які з них виникають) на час перебування на посаді судді. Суддя може отримувати відсотки, дивіденди та інші пасивні доходи від майна, власником якого він є.

Суддя не може належати до політичної партії чи професійної спілки, виявляти прихильність до них, брати участь у політичних акціях, мітингах, страйках. Перебуваючи на посаді, суддя не може бути кандидатом на виборні посади в органах державної влади (крім судової) та органах місцевого самоврядування, а також брати участь у передвиборчій агітації (ч.4 ст.54). 
Відповідно до частини сьомої ст. 54 Закону суддя повинен дотримуватися вимог щодо несумісності, визначених законодавством у сфері запобігання корупції. 

Вимоги щодо несумісності встановлені ст. 18 Закону України «Про прокуратуру». Згідно з частиною першої зазначеної статті перебування на посаді прокурора несумісне з обійманням посади в будь-якому органі державної влади, іншому державному органі, органі місцевого самоврядування та з представницьким мандатом на державних виборних посадах.

Вимоги щодо несумісності не поширюються на участь прокурорів у діяльності виборних органів релігійних та громадських організацій.

Відповідно до частини другої цієї статті на прокурора поширюються обмеження щодо сумісництва та суміщення з іншими видами діяльності, визначені Законом України «Про запобігання корупції».

Прокурор не може належати до політичної партії, брати участь у політичних акціях, мітингах, страйках (ч. 3 ст.18). 
Згідно з частиною першою ст. 39 Закону України «Про Вищу раду правосуддя» Вища рада правосуддя відкриває та розглядає справи про порушення суддями і прокурорами вимог щодо несумісності їх посад із діяльністю або статусом, визначеними Конституцією та законами України (справи щодо несумісності).

Вимоги щодо несумісності з діяльністю адвоката передбачені ст.7 Закону України «Про адвокатуру та адвокатську діяльність». Відповідно до частини першої цієї статті несумісною з діяльністю адвоката є:
1) робота на посадах осіб, зазначених у пункті 1 частини першої статті 3 Закону України «Про запобігання корупції»;

2) військова або альтернативна (невійськова) служба;

3) нотаріальна діяльність;

4) судово-експертна діяльність.

Вимоги щодо несумісності з діяльністю адвоката, передбачені пунктом 1 цієї частини, не поширюються на депутатів Верховної Ради Автономної Республіки Крим, депутатів місцевих рад (крім тих, які здійснюють свої повноваження у відповідній раді на постійній основі).

У разі виникнення обставин несумісності, встановлених частиною першою цієї статті, адвокат у триденний строк з дня виникнення таких обставин подає до ради адвокатів регіону за адресою свого робочого місця заяву про зупинення адвокатської діяльності (ч.2 ст.7). 
На осіб, визначених Законом України «Про запобігання корупції» від 14 жовтня 2014 року№1700-VII [98], поширюються вимоги щодо несумісності, визначені цим Законом, іншими актами законодавства у сфері запобігання корупції.
РОЗДІЛ 3
ПРАВОВІ НАСЛІДКИ НЕВІДПОВІДНОСТІ ПРАЦІВНИКА ВСТАНОВЛЕНИМ ВИМОГАМ

3.1. Правові наслідки невідповідності працівника встановленим вимогам при укладенні трудового договору (контракту)
Укладення трудового договору (контракту) з особою всупереч установленим вимогам є порушенням правил прийому на роботу. Правові наслідки укладення трудового договору (контракту) у таких випадках полягають у його припиненні. За чинним КЗпП України єдиною підставою припинення трудового договору є норма, закріплена у ст. 7 «Особливості регулювання праці деяких категорій працівників». У цій статті йдеться про встановлення додаткових (крім передбачених у статтях 37 і 41 цього Кодексу) підстав для припинення трудового договору деяких категорій працівників за певних умов (порушення встановлених правил прийняття на роботу та ін.). 
Пленум Верховного Суду України у п. 29 постанови Пленуму Верховного Суду України №9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» від 6 листопада 1992 року [136] роз’яснив судам, що 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 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). 
Закріплена у ст. 7 КЗпП України норма не є нормою прямої дії. Тому у тих випадках, коли порушуються норми закону, що встановлюють обов’язкові вимоги до працівників, які розглядалися у попередньому розділі, припинення трудового договору фактично має відбуватися з посиланням на ст. 7 КЗпП України і статтю закону, що встановлює такі вимоги. Наприклад, як уже відзначалося вище, обов’язковою вимогою для зайняття певних посад є наявність громадянства України. Так, відповідно до частини першої ст. 1 Закону України державний службовець – це громадянин України, який займає посаду державної служби в органі державної влади, іншому державному органі, його апараті (секретаріаті) (далі – державний орган), одержує заробітну плату за рахунок коштів державного бюджету та здійснює встановлені для цієї посади повноваження, безпосередньо пов’язані з виконанням завдань і функцій такого державного органу, а також дотримується принципів державної служби. 

У зв’язку з цим у разі порушення встановленої цим та іншими законами обов’язкової вимоги про наявність громадянства України трудовий договір з державним службовцем має бути припинений за ст. 7 КЗпП України і ст. 1 Закону України «Про державну службу». Проте підстави припинення державної служби передбачені нормами статей Розділу ІХ «Припинення державної служби» зазначеного Закону (ст.ст. 83-88-1). Такої підстави, як порушення правил вступу на державну службу у вигляді відсутності громадянства України Законом не передбачено. Зокрема пунктом першим частини першої ст. 84 Закону України «Про державну службу» державна служба припиняється у разі втрати права на державну службу або його обмеження (стаття 84 цього Закону), але ж ця підстава не передбачає вступ на державну службу кандидата, який не мав громадянства України. 

Проте в літературі зазначається, що норма ст. 7 КЗпП України, яка допускає можливість припинення трудового договору, зокрема, у зв’язку з порушенням встановлених правил прийняття на роботу може застосовуватися у разі порушення положення про те, що право на державну службу мають лише громадяни України. Порушенням встановлених правил прийняття на державну службу є і прийняття на державну службу осіб, які мають непогашену чи незняту судимість, а також порушення норм про обмеження спільної служби близьких родичів [53, с. 34]. При цьому науковці посилаються на Закон України «Про державну службу» і ст. 25-1 КЗпП України. 
Такий висновок викликає заперечення. У разі порушення вимоги про наявність громадянства України підставами припинення державної служби є підстави, закріплені у частині першій ст. 84 «Припинення державної служби у разі втрати державним службовцем права на державну службу або його обмеження» Закону України «Про державну службу». Відповідно до пункту першого частини ст. 84 Закону підставами для припинення державної служби у зв’язку із втратою права на державну службу або його обмеженням є:припинення громадянства України або виїзд на постійне проживання за межі України. У пункті другому частини першої зазначеної статті закріплена така підстава для припинення державної служби у зв’язку із втратою права на державну службу або його обмеженням, як встановлення факту наявності у державного службовця громадянства іноземної держави або набуття державним службовцем громадянства іноземної держави під час проходження державної служби.
Тобто у цих випадках припинення державної служби відбувається за відповідними пунктами частини першої ст. 84 Закону України «Про державну службу» без посилання на ст. 7 КЗпП України. 

Так само і у випадку підпорядкованості близьких осіб припинення державної служби відбувається за пунктом п’ятим частини першої ст. 84 Закону України «Про державну службу», в якому закріплено таку підставу припинення, як наявність відносин прямої підпорядкованості близьких осіб у випадку, передбаченому статтею 32 »Обмеження щодо призначення на посаду» цього Закону. Посилання на ст. 7 КЗпП України в цьому разі також не потрібне. 
Відповідно до частини першої ст. 32 Закону України «Про державну службу» не допускається призначення на посаду державної служби особи, яка буде прямо підпорядкована близькій особі або якій будуть прямо підпорядковані близькі особи.

Поняття «близькі особи» закріплено в абзаці третьому частини першої ст. 1 Закону України «Про державну службу», відповідно до якого близькі особи – члени сім’ї суб’єкта, зазначеного у частині першій статті 3 цього Закону, а також чоловік, дружина, батько, мати, вітчим, мачуха, син, дочка, пасинок, падчерка, рідний та двоюрідний брати, рідна та двоюрідна сестри, рідний брат та сестра дружини (чоловіка), племінник, племінниця, рідний дядько, рідна тітка, дід, баба, прадід, прабаба, внук, внучка, правнук, правнучка, зять, невістка, тесть, теща, свекор, свекруха, батько та мати дружини (чоловіка) сина (дочки), усиновлювач чи усиновлений, опікун чи піклувальник, особа, яка перебуває під опікою або піклуванням зазначеного суб’єкта;
При цьому положеннями ст. 32 не передбачається одразу припинення державної служби у разі виявлення відносин прямої підпорядкованості близьких осіб у випадку, передбаченому статтею 32. Встановлено, що в разі виникнення обставин, що призводять до порушення вимог частини першої цієї статті, відповідні особи, близькі їм особи зобов’язані повідомити про це керівника державної служби та вжити заходів до усунення таких обставин у 15-денний строк.

Якщо в зазначений строк такі обставини добровільно не усунуто, керівник державної служби повинен вжити у місячний строк заходів до їх усунення. Для цього керівник державної служби може перевести державного службовця за його згодою на іншу рівнозначну вакантну посаду державної служби в цьому державному органі або дати згоду на переведення до іншого державного органу. У такому разі переведення державного службовця здійснюється без обов’язкового проведення конкурсу. У разі неможливості переведення особа, яка перебуває у підпорядкуванні, підлягає звільненню із займаної посади.

У разі порушення вимоги, зазначеної в абзаці другому частини другої цієї статті, керівник державної служби несе відповідальність, встановлену законом.

Особи, які не повідомили керівника державної служби про обставини, зазначені у частині першій цієї статті, несуть відповідальність, встановлену законом.

На державних службовців поширюються обмеження, передбачені Законом України »Про запобігання корупції». Норми про обмеження спільної роботи близьких осіб закріплені у ст. 27 Закону України «Про запобігання корупції». Відповідно до абзацу першого частини першої цієї статті особи, зазначені у пункті 1 частини першої статті 3 цього Закону, не можуть мати у прямому підпорядкуванні близьких їм осіб або бути прямо підпорядкованими у зв’язку з виконанням повноважень близьким їм особам. 
Особи, які претендують на зайняття посад, зазначених у пункті 1 частини першої статті 3 цього Закону, зобов’язані повідомити керівництво органу, на посаду в якому вони претендують, про працюючих у цьому органі близьких їм осіб.

У частині другій ст. 27 Закону України «Про запобігання корупції» йдеться про те, що в разі виникнення обставин, що порушують вимоги частини першої цієї статті, відповідні особи, близькі їм особи вживають заходів щодо усунення таких обставин у п’ятнадцятиденний строк.

Якщо в зазначений строк ці обставини добровільно не усунуто, відповідні особи або близькі їм особи в місячний строк з моменту виникнення обставин підлягають переведенню в установленому порядку на іншу посаду, що виключає пряме підпорядкування.

У разі неможливості такого переведення особа, яка перебуває у підпорядкуванні, підлягає звільненню із займаної посади.

Як вже відзначалося вище, звільнення із займаної посади відбуватиметься на підставі пункту п’ятого частини першої ст. 84 Закону України «Про державну службу», якщо йдеться про державних службовців, а не ст. 7 КЗпП України. 
Потрібно звернути увагу на те, що Пленум Верховного Суду України, роз’яснюючи судам положення ст. 7 КЗпП України про припинення трудового договору в зв'язку з порушенням правил прийняття на роботу, пов’язує додаткові підстави припинення трудового договору тільки з випадками, коли відповідно до ст.7 КЗпП спеціальною нормою законодавства України передбачено обмеження на прийняття на роботу за певних умов. Утім, вимоги до особи, яка працевлаштовуються, не зводяться тільки до зазначених обмежень. Як уже відзначалося, ці вимоги стосуються кваліфікаційних вимог і вимог до професійної компетентності, освіти, віку, стану здоров’я, стажу роботи, володіння державною мовою, особистих і морально-етичних якостей особи тощо. Тобто йдеться про наявність певних умов, станів, зобов’язання здійснити певні дії, а не тільки обмеження на зайняття тієї чи іншої посади. У визначених законами випадках ідеться про вимоги щодо несумісності, які виявляються у заборонах займатися певною діяльністю, займати певну посаду та ін. У тих самих спеціальних законодавчих, інших актах, якими встановлено вимоги до працівника, передбачені й правові наслідки недотримання встановлених вимог, які, як уже було показано вище, не зводяться тільки до припинення трудового договору. 

Тобто норми ст. 7 КЗпП України не можуть вважатися універсальними при недотриманні положень про встановлені вимоги до працівника. Розуміючи це, Н.М. Лукашева відзначає, що всі встановлені на цей час актами законодавства вимоги до працівників є обов’язковими. Їх порушення при прийнятті на роботу, за логікою речей, має тягти припинення трудового договору внаслідок порушення порядку прийняття на роботу. Але ст. 7 КЗпП, що передбачає таку підставу, норми прямої дії не формулює, а лише передбачає можливість встановлення такої підстави, та й то лише стосовно деяких категорій працівників [42, с.10]. Тому, на думку вченої, необхідно встановити спеціальне правило, яким було б передбачено припинення трудового договору в разі прийняття на роботу всупереч встановленим актами законодавства професійним вимогам до працівників, якщо немає спеціального зазначення в актах законодавства на необов’язковість таких вимог. 
Можливо таку спеціальну підставу і слід передбачити, але не можна погодитися з Н.М. Лукашевою, що така підстава припинення трудового договору стосується тільки недотримання встановлених актами законодавства професійних вимог до працівників. Адже вчена, крім професійних вимог, виокремлює ще вимоги до здоров’я та інші вимоги (до статі працівників, їх громадянства, проживання в Україні, наявності дієздатності та відсутності її обмежень, наявності права голосу, відсутності судимості). Тому окрема підстава припинення трудового договору в разі недотримання встановлених актами законодавства вимог до працівників має стосуватися всіх видів вимог, а не тільки професійних вимог до працівників.
Потрібно відзначити переваги проекту Трудового кодексу України в цій частині порівняно з чинним КЗпП України. У ст. 78 «Підстави припинення трудових відносин» проекту Трудового кодексу України у пункті 7 частини першої закріплена така підстава припинення, як укладення трудового договору всупереч вимогам Закону України «Про запобігання корупції», встановленим для осіб, які звільнилися або іншим чином припинили діяльність, пов’язану з виконанням функцій держави або місцевого самоврядування, протягом року з дня її припинення (п. 7 ч. 1 ст. 78). У п. 8 частини першої йдеться про незалежні від волі сторін підстави (статті 98 – 105 цього Кодексу). Одна з цих статей (ст. 104) називається «Припинення трудових відносин у разі порушення правил укладання трудового договору». Відповідно до частини першої зазначеної статті трудові відносини припиняються в разі укладення трудового договору з працівником, який відповідно до законодавства не мав права виконувати роботу (займати посаду) передбачену трудовим договором, якщо зазначені порушення не можуть бути усунені.

Правові наслідки порушення правил укладення трудового договору диференціюються залежно від наявності вини працівника. У разі якщо порушення правил укладення трудового договору сталося не з вини працівника, такий працівник може бути звільнений на цій підставі лише в разі його відмови від переведення або неможливості переведення на іншу роботу (посаду) (ч. 2 ст. 104). 

У разі якщо порушення правил укладення трудового договору сталося з вини працівника, такий працівник може бути звільнений роботодавцем з цієї підстави незалежно від можливості переведення його на іншу роботу (посаду) (ч. 3 ст. 104). 

Відповідно до частини четвертої ст. 104 проекту Трудового кодексу України припинення трудових відносин з працівником, з яким було укладено трудовий договір всупереч рішенню суду про заборону займатися певними видами діяльності або займати певні посади, настає не пізніше дня, наступного за днем вручення роботодавцеві відповідного судового рішення або вимоги органу державної влади.

Ці норми певною мірою заповнюють прогалини щодо припинення трудового договору в разі порушення правил його укладання порівняно з чинним КЗпП України, а саме зі ст. 7 Кодексу. Водночас запропоновану розробниками законопроекту модель, на нашу думку, не можна вважати досконалою. Річ у тім, що самі правила укладення трудового договору, про порушення яких ідеться у ст. 104 проекту Трудового кодексу України, недостатньо повно закріплені актами чинного трудового законодавства. 

У науці трудового права визначається поняття «укладення трудового договору». На думку В.Л. Костюка, укладення трудового договору – це процедура погодження умов та форми трудового договору, їх затвердження, надання чинності [170, с.197]. Вчений відзначає, що укладення трудового договору передбачає дотримання таких етапів: 1) попередній (підготовчий); 2) ініціювання укладення трудового договору; 3) погодження змісту та форми трудового договору; 4) оформлення укладення трудового договору; 5) допоміжні етапи: інформування працівника з питань умов праці; оформлення трудової книжки та соціальне страхування [170, с.198]. 
Як видається, укладення трудового договору є більш широкою за своїм змістом правовою категорією і не може бути зведена тільки до погодження умов та форми трудового договору. 

М.І. Наньєва вважає можливим визначити поняття «укладення трудового договору» у двох значеннях: 1) як юридичну процедуру, тобто сукупність передбачених законодавством дій, заходів та заборон, необхідних для прийняття особи на роботу в якості працівника; 2) як юридичний факт, що є підставою виникнення індивідуальних трудових правовідносин між працівником і роботодавцем, а також окремих видів колективних трудових правовідносин [51, с.66]. При цьому, на думку вченої, процедура укладення трудового договору складається з таких правових дій та заходів: 1) подання документів та відомостей про особу, необхідних для укладення трудового договору; 2) додержання встановлених вимог до працівників; 3) проведення медичного огляду осіб при прийнятті на роботу; 4) досягнення угоди між працівником і роботодавцем щодо умов трудового договору і дати початку роботи; 5) укладення трудового договору у формі, передбаченій законодавством; 6) додержання гарантій для працівників при укладенні трудового договору [51, с.181].

Таким чином, виходячи з наведеного, процедура укладення трудового договору включає визначення відповідності працівника встановленим вимогам. Що стосується правил укладення трудового договору, то ця категорія є більш широкою порівняно з визначенням відповідності працівника встановленим вимогам. Оскільки ці правові категорії не є тотожними, то і порушення відповідних процедур має бути визнано підставами припинення трудового договору як у чинному КЗпП України, так і проекті Трудового кодексу України. Видається доцільним доповнити назву ст. 104 проекту Трудового кодексу України «Припинення трудових відносин у разі порушення правил укладання трудового договору» словами «і встановлених вимог до працівників» та її змісту відповідними нормами. 
Згідно з частиною першою ст. 22 КЗпП України забороняється необґрунтована відмова у прийнятті на роботу. При цьому законодавець не визначає зазначене поняття і не розкриває його зміст.
У літературі слушно зауважується, що чинне законодавство про працю України, зокрема ст. 22 КЗпП України, не містить чіткого визначення понять «обґрунтована відмова у прийнятті на роботу» й «необґрунтована відмова у прийнятті на роботу». Це призводить до неправомірних перепон у реалізації права особи на укладення трудового договору на конкретному підприємстві, в установі, організації [12, с.78]. 

У науці трудового права необґрунтована відмова у прийнятті на роботу визначається як немотивована або мотивована з посиланням на обставини, що не належать до професійно-ділових якостей працівника, відмова роботодавця працівнику в укладенні з ним трудового договору [194, с.358]. 
А.О. Мовчан розглядає неправомірну відмову в прийнятті на роботу як таку, що не відповідає вимогам обґрунтованості й законності. Неправомірна відмова свідчить про помилковість обрання тих причин і мотивів, за якими роботодавець відмовляє особі в прийнятті на роботу, а також не дотримується відповідної форми такої відмови [49, с. 107].

О.О. Коваленко визначає необґрунтовану відмову в прийнятті на роботу як відмову, що ґрунтується не на об’єктивних критеріях, визначених у законодавстві. Тобто це відмова, яка будується на суб’єктивних поглядах конкретного роботодавця, а, отже, порушує законні права працівника (22, с. 45). 
На думку О.І. Процевського, обґрунтованою відмова в прийнятті на роботу буде вважатися в тому випадку, коли професійні й ділові якості працівника або стан його здоров’я не відповідають вимогам роботи, на яку працівник претендує [78 , с.40]. 
Більш повним з точки зору переліку вимог до працівників варто визнати поняття обґрунтованої відмови в прийнятті на роботу, сформульоване В.В. Жернаковим. На думку вченого, обґрунтованою відмовою в прийнятті на роботу є відмова, що зумовлена відсутністю вакансій на підприємстві, в установі, організації, відсутністю в претендента якостей, необхідних для виконання роботи (професії, освіти, кваліфікації, досвіду роботи; наявністю прямих обмежень, установлених у нормативних актах [18, с.70].
На підставі аналізу чинного законодавства О.М. Ярошенко і О.А. Яковлєв доходять висновку, що роботодавець може відмовити у прийнятті на роботу лише в таких випадках: а) відсутність вакантних місць; б) недостатність або відсутність належної кваліфікації у працівника, який влаштовується на роботу; в) обмеження, встановлені законодавством щодо прийому на роботу ( вік, важкі чи шкідливі умови праці (для неповнолітніх осіб, жінок), заборона в судовому порядку обіймати певні посади, робота близьких родичів, стан здоров’я); г) обмеження за медичними показниками (коли за станом здоров’я працівник не спроможний виконувати певну роботу) тощо. У всіх інших випадках відмова вважатиметься порушенням законодавства [194, с.360-361].
Як видається, перелік випадків, у яких роботодавець може відмовити у прийнятті на роботу, не обмежується зазначеними вище випадками. Розуміючи це, не дарма науковці застосували наприкінці наведеного переліку слово «тощо». Щоб уникнути певної невизначеності у переліку таких випадків, на нашу думку, доцільно було б зазначити у пункті «б» не «недостатність або відсутність належної кваліфікації у працівника, який влаштовується на роботу», а «невідповідність працівника встановленим вимогам». 
Відповідно до частини шостої ст. 24 КЗпП України забороняється укладення трудового договору з громадянином, якому за медичним висновком запропонована робота протипоказана за станом здоров'я. Частиною третьою ст. 5 Закону України «Про охорону праці» заборонено пропонувати працівникові роботу, яка за медичним висновком протипоказана йому за станом здоров’я. Як відзначає Н.М. Лукашева, право власника або уповноваженого ним органу відмовити працівникові у прийнятті на роботу з мотивів стану здоров’я працівника, що існує в правовідносинах з працівником, який звернувся із заявою про прийняття на роботу, доповнюється зазначеним обов’язком власника, що має публічно-правовий зміст [39, с.133.].

Вимога до стану здоров’я працівника, як уже відзначалося вище, є однією із встановлених законодавством вимог до працівників.
Окрім того, необхідно враховувати передбачені спеціальними законами вимоги щодо несумісності, про які не зазначають О.М. Ярошенко і О.А. Яковлєв. 
Таким чином, відмову у прийнятті на роботу у випадках встановлення невідповідності працівника передбаченим вимогам слід вважати обґрунтованою. Враховуючи це, роботодавець може відмовити особі, яка працевлаштовується, у прийнятті на роботу в таких випадках: 1) відсутність вакантних місць; 2) встановлення невідповідності працівника передбаченим вимогам при укладенні трудового договору (контракту); 3) наявність установлених законами обмежень та заборон при прийнятті на роботу (вимог щодо несумісності). 
У проекті Трудового кодексу України (реєстр. №2410 від 08.11.2019), на відміну від чинного КЗпП України, міститься окрема ст. 28 «Відмова у прийнятті на роботу». Вітчизняні вчені звертають увагу на необхідність вдосконалення її змісту. Так, О.М. Ярошенко відзначає відсутність у цій статті відповідей на питання, в яких випадках така відмова є правомірною [196, с.147]. Вчений вважає за необхідне спеціально унормувати питання щодо правомірних підстав відмови у прийнятті на роботу шляхом фіксації відповідного переліку. 
Потрібно відзначити закріплення у частині першій цієї статті визначення поняття необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу, тобто відмови без будь-яких мотивів або з підстав, що не стосуються кваліфікації чи професійних якостей працівника, або з підстав, не передбачених законом. Як уже зазначалося вище, це визначення є неповним, оскільки охоплює тільки один із видів вимог до працівника – його кваліфікацію чи професійні якості. Тому доцільно було б, на нашу думку, викласти друге речення частини першої ст. 28 проекту Трудового кодексу України в такій редакції: «Забороняється необґрунтована відмова у прийнятті на роботу, тобто відмова без будь-яких мотивів або з підстав, що не стосуються встановлених вимог до працівників, або з підстав, не передбачених законом».

У наступних частинах ст. 28 проекту Трудового кодексу України закріплено такі основні положення: 1) роботодавець має право вільного вибору серед кандидатів на зайняття робочого місця (посади); 2) роботодавець не має права приймати на роботу осіб, яким ця робота протипоказана за станом здоров’я, або всупереч установленим законом обмеженням на використання праці певних категорій осіб на певних роботах; 3) забороняється відмова у прийнятті на роботу осіб, з якими роботодавець відповідно до закону зобов'язаний укласти трудовий договір; 4) зобов’язання роботодавця на вимогу особи, якій відмовлено у прийнятті на роботу, письмово повідомити про причину такої відмови, яка має відповідати законодавству.

Необґрунтована відмова у прийнятті на роботу слушно не пов’язується розробниками законопроекту тільки з випадками відмови у прийнятті на роботу осіб, з якими роботодавець відповідно до закону зобов'язаний укласти трудовий договір. Водночас у трудових кодексах окремих зарубіжних країн закріплений інший підхід. Так, ст. 16 Трудового кодексу Республіки Білорусь встановлено заборону необґрунтованої відмови окремим категоріям громадян в укладенні трудового договору. Ідеться про вісім категорій громадян, і при цьому цей перелік є вичерпним. Отже, зазначені норми закріплюють більш вузькі положення порівняно зі змістом поняття необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу.
Чинне законодавство України про працю не передбачає визнання трудового договору недійсним. Натомість у трудових кодексах окремих постсоціалістичних країн закріплені відповідні норми. Так, у Трудовому кодексі Республіки Молдова від 28 березня 2004 року №154-XV є окрема ст. 84 «Недійсність індивідуального трудового договору», відповідно до частини першої якого недодержання будь-якої із установлених цим Кодексом умов укладення індивідуального трудового договору тягне його недійсність. У наступних частинах зазначеної статті передбачені такі основні положення: а) визнання індивідуального трудового договору недійсним має наслідки для майбутнього; б) недійсність індивідуального трудового договору може бути усунена виконанням відповідних умов, передбачених цим Кодексом; в) у випадку, коли одна з умов індивідуального трудового договору стає недійсною з причини встановлення для працівника прав нижче рівня, приписаного законодавством, колективними угодами або колективним трудовим договором, ця умова автоматично замінюється мінімальною, такою, що стосується цього випадку, умовою, передбаченою законодавством, угодою або договором; г) недійсність індивідуального трудового договору встановлюється рішенням судової інстанції. 
У Трудовому кодексі Республіки Молдова є також окрема глава IV «Призупинення дії індивідуального трудового договору». У ст. 76 зазначеної глави передбачені випадки призупинення дії індивідуального трудового договору за обставинами, що не залежать від волі сторін, серед яких у пунктах «h» та «і» закріплені відповідно такі випадки, як пропуск з вини працівника строку проходження медичного огляду та встановлення медичним висновком протипоказань, які виключають можливість виконання роботи, зазначеної в індивідуальному трудовому договорі. 

У ст. 26 Трудового кодексу Республіки Казахстан від 23 листопада 2015 року №414-V [181] закріплені заборони і обмеження на укладення трудового договору і працевлаштування. Згідно з частиною першою ст. 26 не допускається укладення трудового договору:

1) на виконання роботи, що протипоказана особі за станом здоров’я на підставі медичного висновку; 

2) з громадянами, які не досягли вісімнадцятирічного віку, на важкі роботи, роботи зі шкідливими та (або) небезпечними умовами праці, а також на посади і роботи, що передбачають повну матеріальну відповідальність працівника за незабезпечення зберігання майна та інших цінностей роботодавця, а також на роботи, виконання яких може зашкодити їх здоров’ю і моральному розвитку (ігорний бізнес, робота в нічних розважальних закладах, виробництво, перевезення і торгівля алкогольними продукцією, тютюновими виробами, наркотичними засобами, психотропними речовинами і прекурсорами(;

3) з громадянами, позбавленими права займати певну посаду або займатися певною діяльністю відповідно до приговору суду, що набрав чинності;

4) з іноземцями і особами без громадянства, які тимчасово перебувають на території Республіки Казахстан, до отримання роботодавцем дозволу місцевого виконавчого органу на залучення іноземної робочої сили або довідки про відповідність кваліфікації для самостійного працевлаштування, виданої в порядку, що визначається уповноваженим органом з питань міграції населення, іноземним працівникам, або до отримання дозволу трудовому іммігранту, що видається органами внутрішніх справ у порядку, встановленому Міністерством внутрішніх справ Республіки Казахстан, або без дотримання обмежень чи вилучень, установлених законами Республіки Казахстан;

5) з іноземними студентами і стажерами, які тимчасово перебувають на території Республіки Казахстан і не надали довідки із організації освіти із зазначенням форми навчання або приймаючої організації про проходження професійної підготовки та (або) стажування і дозволу на перебування з метою отримання освіти; 
6) з іноземцями і особами без громадянства, які тимчасово перебувають на території Республіки Казахстан і не надали дозвіл на в’їзд та перебування з метою возз’єднання сім’ї і документ, що підтверджує перебування у такому, що визнається законодавством Республіки Казахстан, шлюбі з громадянином Республіки Казахстан; 
7) на виконання робіт (надання послуг) у домашньому господарстві одним роботодавцем-фізичною особою одночасно більш ніж з п’ятьма трудовими іммігрантами. 

В окремих пунктах частини другої ст. 26 передбачені випадки, в яких не допускається працевлаштування. Ідеться, зокрема, про заборону працевлаштування: в суб’єкти квазідержавного сектору особи, яка скоїла корупційний злочин (п.2); в організації в сфері освіти, виховання і розвитку, організації відпочинку і оздоровлення, фізичної культури і спорту, медичного забезпечення, надання соціальних послуг, культури і мистецтва за участю неповнолітніх не допускаються особи, які мають або мали судимість, піддаються або такі, які були піддані, кримінальному переслідуванню (за виключенням осіб, кримінальне переслідування щодо яких припинено на підставі підпунктів 1) і 2) частини першої статті 35 Кримінально-процесуального кодексу Республіки Казахстан) за кримінальні правопорушення: вбивство, навмисне заподіяння шкоди здоров’ю, проти здоров’я населення і моральності, статевої недоторканності, за екстремістські або терористичні злочини або торгівлю людьми (п.3); жінок на важкі роботи, роботи зі шкідливими та (або) небезпечними умовами згідно зі Списком робіт, на яких обмежується застосування праці жінок (п.4). 

При цьому остання норма не є імперативною. У п. 4 далі зазначається, що роботодавець вправі приймати рішення про працевлаштування жінок на роботи (професії, посади), що включені до Списку робіт, на яких обмежується застосування праці жінок, при створенні безпечних умов праці, що підтверджуються результатами атестації виробничих об’єктів за умовами праці. 

У пункті 5 ст. 26 закріплена заборона працевлаштування за сумісництвом працівників, які не досягли вісімнадцятирічного віку, і працівників, зайнятих на важких роботах, роботах зі шкідливими та (або) безпечними умовами праці, за виключенням медичних працівників. 
Вище наведені норми закріплені в різних главах чинного КЗпП України, інших законодавчих актах. Тому спроба казахського законодавця систематизувати норми про заборони і обмеження на укладення трудового договору і працевлаштування заслуговує на увагу національного законодавця. Хоча все ж таки всі передбачені актами чинного законодавства випадки у ст. 26 Трудового кодексу Республіки Казахстан не вдалося закріпити. Ці випадки напряму пов’язані з вимогами до осіб, які працевлаштовуються (вимоги до освіти, кваліфікації, професійних компетентностей тощо). 
3.2. Наслідки невідповідності працівника встановленим вимогам під час виконання трудових (службових) обов’язків

Встановлення невідповідності працівника передбаченим вимогам тягне за собою правові наслідки, закріплені нормами чинного КЗпП України, інших законів та підзаконних нормативно-правових актів. 
Як вже зазначалося, стан здоров’я певних категорій працівників під час виконання трудових (службових) обов’язків визначається за результатами проходження медичних оглядів. 
Власники підприємств, установ, організацій або уповноважені ними органи несуть відповідальність згідно з чинним законодавством за організацію і своєчасність проходження працівниками обов'язкових медичних оглядів і допуск їх до роботи без наявності необхідного медичного висновку.

Роботодавець має право в установленому законом порядку притягнути працівника, який ухиляється від проходження обов'язкового медичного огляду, до дисциплінарної відповідальності, а також зобов'язаний відсторонити його від роботи без збереження заробітної плати (ч. 2 ст. 17 Закону України «Про охорону праці»). 
Працівники, які без поважних причин не пройшли у встановлений термін обов'язковий медичний огляд у повному обсязі, від роботи відсторонюються і можуть бути притягнуті до дисциплінарної відповідальності (ч. 5 ст. 26 Закону України «Про забезпечення санітарного та епідемічного благополуччя населення»).

Потрібно відзначити, що трудовими кодексами окремих зарубіжних країн передбачені більш суворі санкції до працівника, який відмовився від проходження медичного огляду. Відповідно до частини першої ст. 58 Трудового кодексу Литовської Республіки роботодавець вправі розірвати трудових договір без попередження і не виплачувати вихідну допомогу в разі, якщо працівник у результаті своєї винної дії або бездіяльності порушує обов’язки, встановлені нормами трудового права або трудовим договором. Згідно з пунктом 3 частини третьої зазначеної статті грубим порушенням трудових обов’язків може вважатися відмова від перевірки здоров’я, якщо така перевірка є обов’язковою відповідно до норм трудового правам 
Доцільно було б правові наслідки відмови працівника від проходження обов’язкового медичного огляду закріпити у ст. 169 КЗпП України, ст. 26 Закону України «Про забезпечення санітарного та епідемічного благополуччя населення». 
Чинним КЗпП України передбачено переведення на легшу роботу працівників, які потребують цього за станом здоров’я. Відповідно до частини першої ст. 170 працівників, які потребують за станом здоров'я надання легшої роботи, власник або уповноважений ним орган повинен перевести, за їх згодою, на таку роботу у відповідності з медичним висновком тимчасово або без обмеження строку. 
Частиною другою цієї статті передбачено збереження попереднього середнього заробітку протягом двох тижнів з дня переведення, а у випадках, передбачених законодавством України, попереднього середнього заробітку на весь час або надання матеріального забезпечення за загальнообов’язковим державним соціальним страхуванням, якщо мало місце переведення за станом здоров’я на легшу нижчеоплачувану роботу. 
Здійснення права працівника на переведення на іншу роботу на підставі медичного висновку регламентоване ст. 65 проекту Трудового кодексу України. У зазначеній статті йдеться про переведення працівника за станом здоров’я не тільки на легшу роботу, як це передбачено ст. 170 КЗпП України, а й на роботу з іншими умовами праці. Як видається, положення частин першої, другої та третьої ст. 65 «робота з іншими умовами праці» потребує конкретизації, оскільки така робота не повинна мати протипоказань для її виконання працівником. У зв’язку з цим видається необхідним доповнити зазначені частини ст. 65 після слів «або роботи з іншими умовами праці» словами «не протипоказаної здоров’ю працівника». Це дозволить захистити права та інтереси працівника в разі відсутності легшої роботи в роботодавця. 

У частині першій ст. 65 проекту Трудового кодексу України йдеться про тимчасове переведення працівника на іншу роботу за його згодою на строк, зазначений у медичному висновку, з оплатою праці відповідно до частини другої статті 229 цього Кодексу. Але в частині другій цієї статті передбачена оплата праці в разі переведення працівника на іншу нижчеоплачувану роботу. Водночас у частині третій ст. 229 законопроекту закріплена норма про те, що якщо заробітна плата переведених працівників на легшій роботі є вищою, ніж та, яку вони отримували до переведення, їм виплачується заробітна плата, яка відповідає роботі, що виконується. Тому друге речення частини першої ст. 65 проекту Трудового кодексу України необхідно викласти в такій редакції: «Оплата праці при цьому здійснюється відповідно до частин другої та третьої статті 229 цього Кодексу». 
Відповідно до частини другої ст. 65 проекту Трудового кодексу України за наявності медичного висновку на підставі заяви працівника роботодавець зобов’язаний перевести працівника на легшу роботу або на роботу з іншими умовами праці без обмеження строку відповідно до медичного висновку. Наступне речення частини другої ст. 65 про те, що роботодавець не має права відмовити працівникові в переведенні на іншу роботу відповідно до медичного висновку за наявності такої роботи або можливості створити відповідне робоче місце, доцільно було б закріпити в частині третій цієї статті. Оскільки зазначена норма поширюється і на положення, закріплені в частині першій про тимчасове переведення працівника за станом здоров’я на легшу роботу або роботу з іншими умовами праці на строк, зазначений у медичному висновку. 
Доцільним також є закріплення в частині третій ст. 65 законопроекту третього речення частини другої цієї статті про те, що у разі виникнення потреби в набутті іншої професії навчання працівника за заявкою роботодавця здійснюється центральним органом виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, його територіальними органами, а на роботодавця покладається обов’язок надати роботу відповідно до спеціальності та кваліфікації, отриманої працівником за результатами такого навчання. 
Згідно з частиною третьою ст. 65 проекту Трудового кодексу України у разі відмови працівника від переведення на роботу з іншими умовами праці або відсутності у роботодавця відповідної роботи трудовий договір припиняється на підставі пункту 1 частини першої статті 93 цього Кодексу. Відповідно до зазначеного пункту трудовий договір може бути розірвано за ініціативою роботодавця у зв’язку з виявленням невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі, за умови попередження працівника про звільнення не пізніше ніж за два тижні, якщо виявлена невідповідність є наслідком стану здоров’я працівника, який перешкоджає продовженню виконанню роботи, що підтверджується відповідним медичним висновком.

У частині третій ст. 65 проекту Трудового кодексу України зазначається тільки про відмову працівника від переведення на роботу з іншими умовами праці або відсутність у роботодавця відповідної роботи. Проте не виключена вірогідність відмови працівника від легшої нижчеоплачуваної роботи, про що у частині третій ст. 65 не згадується. У зв’язку з цим пропонується частину третю ст. 65 законопроекту викласти в такій редакції: «У разі відмови працівника від переведення на легшу роботу або роботу з іншими умовами праці, не протипоказаними стану здоров’я працівника, або відсутності у роботодавця відповідної роботи трудовий договір припиняється на підставі пункту 1 частини першої статті 93 цього Кодексу». 

У ст. 170 КЗпП України, на відміну від наведених положень ст. 65 проекту Трудового кодексу України, нічого не зазначається про правові наслідки відмови працівника від переведення на легшу роботу, а також про відсутність у роботодавця можливості переведення працівника на відповідну роботу. 
У трудових кодексах окремих зарубіжних країн має місце більш диференційований підхід до підстав розірвання трудового договору в таких випадках. Наприклад, відповідно до частини другої ст. 74 «Переведення на іншу роботу» Трудового кодексу Республіки Молдова працівника, який потребує відповідно до медичного висновку надання легшої роботи, роботодавець зобов’язаний перевести за його письмовою згодою на іншу роботу, яка йому не протипоказана. У разі відмови працівника від переведення індивідуальний трудовий договір розривається відповідно до пункту х) частини 1) статті 86 (відмова працівника від переведення на іншу роботу за станом здоров’я на підставі медичного висновку (частина 2) статті 74)). За відсутності необхідного робочого місця індивідуальний трудовий договір розривається на підставі пункту d) частини 1) статті 86 (встановлення факту невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі за станом здоров’я згідно з медичним висновком). 
Видається необхідним доповнити ст. 36 «Підстави припинення трудового договору» КЗпП України окремим пунктом такого змісту: «відмова працівника від переведення на іншу роботу за станом здоров’я на підставі медичного висновку (ст.170)». 

Своєю чергою, доцільно доповнити ст. 170 КЗпП України окремою частиною третьою такого змісту: «У разі відмови працівника від переведення на легшу роботу за станом здоров’я відповідно до медичного висновку трудовий договір припиняється на підставі пункту… частини першої статті 36 цього Кодексу. За відсутності такої роботи трудовий договір розривається відповідно до пункту 2 частини першої статті 40 цього Кодексу». 
Відповідно до пункту 2 частини першої ст. 40 КЗпП України трудовий договір, укладений на невизначений строк, а також строковий трудовий договір до закінчення строку його чинності можуть бути розірвані власником або уповноваженим ним органом лише у випадках виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, які перешкоджають продовженню даної роботи, а так само в разі відмови у наданні допуску до державної таємниці або скасування допуску до державної таємниці, якщо виконання покладених на нього обов'язків вимагає доступу до державної таємниці. 
І.І. Теслікова вважає стан здоров’я однією з основних ознак, що характеризує відповідність особи визначеній роботі чи посаді [162]. Вчена пропонує розглядати невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі за станом здоров’я як фізіологічний стан, який перешкоджає особі виконувати свою трудову функцію, що пов’язано не тільки з наявністю певного хронічного або стійкого захворювання, а саме з неможливістю продовжувати свою роботу за конкретними трудовими вимогами внаслідок виявлених і встановлених протипоказань [161, с.10]. 
І.І. Теслікова також виокремлює ознаки невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі за станом здоров’я, до яких належать: (а) стійка втрата працездатності, що підтверджується у встановленому порядку; (б) встановлені певні протипоказання щодо виконання деяких видів робіт; (в) фізіологічний стан працівника, через який він не в змозі продовжувати виконувати покладену на нього трудову функцію, оскільки серед протипоказань є ті, що безпосередньо стосуються роботи, яку він здійснює; (г) медичний висновок, що містить указівку про необхідність для особи зайнятися легшою роботою [161, с.10-11]. 
Пленум Верховного Суду України в п. 21 постанови №9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» від 6 листопада 1992 року роз’яснив судам, що при розгляді справ про звільнення за п.2 ст.40 КЗпП 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.

У зв’язку з цим варто доповнити перелік ознак невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі за станом здоров’я, запропонований І.І. Тесліковою. Вчена виділяє першою таку ознаку, як стійка втрата працездатності, що підтверджується у встановленому порядку. Утім, у п. 29 постанови Пленуму Верховного Суду України №9 від 6 листопада 1992 року йдеться не про стійку втрату працездатності, а про стійке зниження працездатності, через що працівник не може належно виконувати покладені на нього трудові обов’язки. Через це частиною другою ст. 40 КЗпП України на власника або уповноваженого ним органу покладено обов’язок запропонувати працівникові іншу роботу. Згідно з частиною другої цієї статті звільнення з підстав, зазначених у пунктах 1, 2 і 6 цієї статті, допускається, якщо неможливо перевести працівника, за його згодою, на іншу роботу. Зрозуміло, що в разі стійкої втрати працездатності, про що пише І.І. Теслікова, таке переведення неможливо. 

Варто додати до переліку ознак, запропонованих ученою, ще одну ознаку, про яку зазначено в п. 21 постанови Пленуму Верховного Суду України №9 від 6 листопада 1992 року, а саме – виконання трудових обов’язків унаслідок стану здоров’я працівника небезпечне для членів трудового колективу чи громадян, яких він обслуговує.
Виявлена невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації також є підставою для розірвання трудового договору за п.2 частини першої ст. 40 КЗпП України. 
Як відзначає Н.М. Лукашева, визнання в п. 2 частини першої ст. 40 КЗпП підставою розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації невиправдано обмежує можливості роботодавця. Вихід було знайдено ще за радянських часів у вкрай широкому тлумаченні поняття кваліфікації. Тому Н.М. Лукашева пропонує встановити, що підставою розірвання трудового договору є виявлена невідповідність працівника встановленим професійним вимогам [42, с. 11]. 
Проте ця пропозиція також не може бути реалізована без визначення на законодавчому рівні такої правової категорії, як «професійні вимоги до працівників» і способів (форм) встановлення невідповідності працівника зазначеним вимогам. 
О.М. Ярошенко і О.А. Яковлєв визначають невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі як встановлену у спосіб, передбачений законодавством, неможливість працівника продовжувати належним чином виконувати покладену трудову функцію внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров’я, що може бути підставою для розірвання з працівником трудового договору з ініціативи роботодавця [195, с.352].
К.М. Плєсньов виокремлює такі ознаки невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі: а) поширюється тільки на осіб, які перебувають у трудових правовідносинах, тобто є працівниками; б) полягає в неможливості працівника продовжувати належним чином виконувати покладену на нього трудову функцію; в) причинами цього є недостатня кваліфікація або стан здоров’я працівника; г) установлюється у спосіб, передбачений законодавством; д) звільнення працівника в разі виявленої невідповідності відбувається з дотриманням законодавчо встановленого порядку; е) працівникам, які звільнюються за вказаною підставою, надаються додаткові пільги й гарантії [61]. 
Як видається, наведений перелік потребує доповнення. У пункті б) К.М. Плєсньов пише про неможливість працівника продовжувати належним чином виконувати покладену на нього трудову функцію. Але не зазначає про те, що невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров’я має підтверджуватися об’єктивними даними, що свідчать про фактичну нездатність працівника належним чином виконувати свої трудові обов’язки. 
Не можна погодитися також з тим, що, як випливає із запропонованого К.М. Плєсньовим переліку ознак, єдиним наслідком виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі є звільнення працівника. Потрібно враховувати те, що трудовий договір розривається з працівником у разі відмови працівника від переведення на іншу посаду чи роботу, що відповідає його кваліфікаційному рівню, або від професійного навчання за рахунок коштів роботодавця (другий абзац частини третьої ст. 13 Закону України «Про професійний розвиток працівників»). Тобто переведення працівника на іншу посаду чи роботу, що відповідає його кваліфікаційному рівню, професійне навчання за рахунок роботодавця – це теж правові наслідки виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі. І якщо пропозицію про переведення на іншу роботу можна розглядати як складову процедури звільнення працівника за п. 2 частини першої ст. 40 КЗпП України, обов’язковість якої випливає з частини другої зазначеної статті, то про професійне навчання за рахунок роботодавця в цій статті не йдеться. Його слід розглядати як окремий правовий наслідок виявленої невідповідності. 
Потрібно також відзначити, що звільнення працівника за п. 2 ст. 40 КЗпП України є крайнім заходом, до якого роботодавець вдається, якщо працівник відмовився від переведення або професійного навчання. Але це право роботодавця, а не його обов’язок. Це випливає з першого речення частини першої ст. 40 КЗпП України («трудовий договір, укладений на невизначений строк, а також строковий трудовий договір до закінчення строку його чинності можуть бути розірвані власником або уповноваженим ним органом лише у випадках…») і другого абзацу частини третьої ст. 13 Закону України «Про професійний розвиток працівників» («роботодавець за результатами атестації має право звільнити працівника відповідно до Кодексу законів про працю України«). 
В абзаці другому п. 21 постанови №9 від 6 листопада 1992 року Пленум Верховного Суду України роз’яснив судами, що 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. 
Відсутність визначення терміну «кваліфікація» в чинному законодавстві України значно ускладнює практичне застосування п. 2 частини першої ст. 40 КЗпП України. В літературі відсутня єдність у визначенні цього терміну. Так, О.М. Ярошенко і О.А. Яковлєв визначають кваліфікацію як здатність виконувати завдання й обов’язки, що стосуються відповідної роботи. Вона відображає наявність у працівника певного рівня професійних знань і вмінь за професією, спеціальністю або за роботою і підтверджується документом про професійну освіту, присвоєння кваліфікаційного розряду, класу, категорії та ін. [195, с. 353]. 
Автори Курсу порівняльного трудового права розглядають кваліфікацію як рівень теоретичних знань і навичок за відповідною професією або спеціальністю, який відповідає певному тарифному розряду, класу, категорії, науковому ступеню або вченому званню (слюсар-інструментальник VI розряду, лікар вищої категорії, кандидат технічних наук, професор) [35, с.1049]. 

К.В. Антоненко розуміє під кваліфікацією поняття, що характеризує рівень підготовки та ступінь відповідності фахівця до будь-якого виду трудової діяльності [1, с. 64].
На думку О.А. Михальченко, кваліфікація – це ступінь та вид професіоналізму працівника, наявність у нього знань, умінь та навичок, необхідних для якісного виконання певної роботи [48].

В Законі України «Про професійний розвиток працівників» від 12 січня 2012 року №1312-VI [112] визначено поняття «підтвердження кваліфікації працівників», хоча логічним було б законодавцю закріпити й сам термін «кваліфікація». Відповідно до абзацу третього частини першої ст. 1 Закону підтвердження кваліфікації працівників – процедура визначення відповідності професійних знань, умінь і навичок працівників установленим законодавством вимогам і посадовим обов’язкам, проведення оцінки їх професійного рівня шляхом атестації.
Виходячи із законодавчого визначення поняття «підтвердження кваліфікації працівників» та аналізу спеціальної літератури термін «кваліфікація» видається можливим визначити як рівень професійних знань, умінь і навичок працівників за певною професією або спеціальністю, підтвердження якого здійснюється шляхом встановленої законодавством процедури, необхідний для виконання певного виду роботи або здійснення професійної діяльності.
Законом України «Про професійний розвиток працівників» передбачений єдиний спосіб проведення оцінки професійного рівня працівників – атестація. Згідно з абзацом першим частини першої ст.1 Закону атестація – процедура оцінки професійного рівня працівників кваліфікаційним вимогам і посадовим обов’язкам, проведення оцінки їх професійного рівня. Як видається, це поняття потребує доповнення в частині зазначення мети проведення атестації – оцінка кваліфікації та ділових якостей працівників, на основі обґрунтованих критеріїв, виходячи з результатів їх роботи, для визначення можливостей їх професійного розвитку.

Норми про атестацію працівників закріплені в розділі ІІІ зазначеного Закону. Однією з особливостей цього Закону в частині регламентації атестації є те, що чимало питань проведення атестації перенесено ним на локальний рівень. Відповідно до частини другої ст. 13 Закону категорії працівників, які підлягають атестації, та періодичність її проведення визначаються колективним договором. Згідно з частиною четвертою зазначеної статті атестація проводиться за рішенням роботодавця, яким затверджуються положення про проведення атестації, склад атестаційної комісії, графік проведення атестації.
Значна частина положень про порядок проведення атестації окремих категорій працівників втратила чинність. Хоча у цей час продовжують діяти Типове положення про атестацію педагогічних працівників [164], Положення про проведення атестації працівників підприємств, установ, організацій та закладів галузі культури [63]. 

Наказом Генерального прокурора від 03.10.2019 №221 затверджено Порядок проходження прокурорами атестації [69]. Відповідно до пункту 1 Порядку атестація прокурорів – це встановлена розділом II «Прикінцеві і перехідні положення» Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо першочергових заходів із реформи органів прокуратури» (далі - Закон) та цим Порядком процедура надання оцінки професійній компетентності, професійній етиці та доброчесності прокурорів Генеральної прокуратури України, регіональних прокуратур, місцевих прокуратур і військових прокуратур.
Згідно з пунктом 5 Порядку проходження прокурорами атестації предметом атестації є оцінка:

1) професійної компетентності прокурора (у тому числі загальних здібностей та навичок);

2) професійної етики та доброчесності прокурора.

Варто погодитися з висновком О.М. Ярошенка і О.А. Яковлєва, що нормотворець пішов хибним шляхом, об’єднавши 2 самостійні підстави розірвання трудового договору в одному пункті статті 40 КЗпП України. Такого роду ситуація, зазначають учені, є принципово неправильною, адже недостатня кваліфікація і стан здоров’я хоча й є причинами невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі, але вони різні за змістом, характером, процедурою виявлення і правовими наслідками [195, с.353]. Виходячи з цього і керуючись вимогами законодавчої техніки, недостатню кваліфікацію і стан здоров’я треба виокремити в самостійні підстави розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця. 
Цю наукову позицію відображено в проекті Трудового кодексу України . Відповідно до частини першої ст. 93 «Розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця у зв’язку з виявленням невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі» законопроекту трудовий договір може бути розірвано за ініціативою роботодавця у зв’язку з виявленням невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі, за умови попередження працівника про звільнення не пізніше ніж за два тижні, якщо виявлена невідповідність є наслідком:

1) стану здоров’я працівника, який перешкоджає продовженню виконанню роботи, що підтверджується відповідним медичним висновком;

2) недостатньої кваліфікації працівника, що підтверджується результатами атестації, іншими доказами оцінювання результатів роботи;

3) втрати працівником права на керування транспортними засобами або інших дозволів, необхідних для виконання обумовленої трудовим договором роботи.

Закріплення в окремих пунктах ст. 93 самостійних підстав розірвання трудового договору заслуговує на позитивну оцінку. Водночас слід висловити зауваження стосовно зазначення у п. 2 частини першої ст. 93 щодо недостатньої кваліфікації працівника, крім результатів атестації, ще інших доказів оцінювання результатів роботи. Як видається, це положення характеризується правовою невизначеністю, адже в проекті Трудового кодексу України відсутні спеціальні норми про оцінювання результатів роботи працівників. 
Як вже відзначалося, щодо окремих категорій працівників передбачені правила професійної етики та поведінки, недотримання яких тягне за собою відповідальність, передбачену спеціальними актами. Згідно з частиною третьою статті 1 Закону України «Про статус народного депутата України“ від 17 листопада 1992 року №2790–ХІІ народний депутат України при виконанні своїх повноважень повинен керуватися не лише Конституцією і законами України, а й загальновизнаними нормами моралі. Якщо аморальний вчинок, скоєний народним депутатом України, мав вищий ступінь суспільної небезпеки (тобто кваліфікується як злочин), то з набранням законної сили обвинувальним вироком повноваження такого парламентаря припиняються достроково (пункт 2 частини першої статті 4).

У розділі V Кодексу професійної етики та поведінки прокурорів закріплені норми про відповідальність за його порушення. Наслідки порушення вимог Кодексу передбачені ст. 33, відповідно до частини першої якої відповідно до Закону України «Про прокуратуру» прокурори зобов'язані неухильно дотримуватися вимог цього Кодексу. Їх порушення тягне за собою відповідальність, встановлену законом.

У разі систематичного (два і більше разів протягом одного року) або одноразового грубого порушення правил прокурорської етики прокурора може бути притягнуто до дисциплінарної відповідальності (ч. 2 ст. 33). 
Статтею 70 Правил адвокатської етики встановлені загальні засади застосування дисциплінарної відповідальності за порушення зазначених Правил. Зокрема, частиною першою ст. 70 передбачено, що при застосуванні дисциплінарних стягнень за порушення Правил адвокатської етики та/або Професійних етичних (деонтологічних) норм поведінки адвокатів іноземної держави (у випадках, передбачених цими Правилами), що діють в країнах, в яких такі адвокати мають право здійснювати адвокатську діяльність, дисциплінарні органи адвокатури України мають виходити із загальних засад юридичної відповідальності, зокрема, повинні застосовувати дисциплінарні стягнення лише за винні порушення.

Щодо відносин дисциплінарної відповідальності адвокатів діє презумпція невинуватості.

Невиконання державними службовцями та посадовими особами місцевого самоврядування професійно-етичних вимог щодо правил поведінки тягне за собою притягнення їх до дисциплінарної відповідальності. 

ВИСНОВКИ
У Висновках сформульовані основні наукові результати дослідження, до яких належать такі:

1. Вимоги до працівників є категорією трудового права, яка, незважаючи на наявність численних нормативно-правових актів у цій сфері, недостатньо досліджена в науці трудового права. Різними нормативно-правовими і нормативно-технічними актами передбачені професійні та інші вимоги до працівників, окремі положення про встановлення відповідності працівника зазначеним вимогам та наслідки виявленої невідповідності працівника цим вимогам. Водночас у чинному КЗпП України не закріплені спеціальні норми про вимоги до працівників. Через відсутність належного правового регулювання залишаються не визначеними питання про поняття та види вимог до працівників, порядок їх встановлення і визначення відповідності працівника тим чи іншим вимогам, правові наслідки виявленої невідповідності працівника встановленим вимогам та ін. 

2. Вимоги до працівників є насамперед системою норм, правил, встановлення відповідності яким є необхідним для прийняття особи на роботу та її виконання. 

Вимоги до працівників як трудоправову категорію також доцільно розглядати як передбачені визначеними законом способами конкретні обставини, стани, умови, встановлення відповідності яким є необхідним для прийняття особи на роботу (конкретну посаду) та її виконання. 

Визначення відповідності працівників установленим вимогам слід визнавати одним із етапів процедури укладення трудового договору (у передбачених законом випадках – контракту) зі здійсненням усіх правових дій і вжиттям заходів, передбачених законодавством, без яких особа не може бути прийнята на роботу в якості працівника. 

Встановлення відповідності працівника передбаченим вимогам є також складовою процедури професійного добору працівників роботодавцем. Право роботодавця на добір працівників уперше закріплене у ст. 23 проекту Трудового кодексу України як одне з основних прав роботодавця, регламентації здійснення якого присвячено окрему статтю 25 проекту Трудового кодексу України. 
3. Визначення відповідності працівника встановленим вимогам має місце не тільки при укладенні трудового договору, а й надалі вже під час виконання працівником трудових (службових) обов’язків. Це має місце, зокрема, при проходженні періодичних медичних оглядів, атестацій, переведенні працівника на іншу посаду, перевірки знань із охорони праці та пожежної безпеки тощо. 

4. Аналіз актів чинного законодавства, проекту Трудового кодексу України дає підстави для визначення системи вимог до працівників, що включає: вимоги до кваліфікації та професійної компетентності працівника (професійно-кваліфікаційні вимоги), вимоги до віку, стану здоров’я, фізичного та психічного стану, наявності громадянства України, права голосу, проживання певного часу на території України, володіння державною мовою відповідного рівня, застосування державної мови під час виконання службових обов’язків, володіння іноземною мовою, вимоги до дієздатності, відсутності судимості, вимоги до особистих і моральних якостей, професійної етики і доброчесності, вимоги щодо несумісності та інші вимоги;
5. До основних ознак вимог до працівників варто віднести такі: 1) встановлюються передбаченими законом способами; 2) норми, що їх закріплюють, є імперативними, а самі вимоги – обов’язковими для застосування як при укладенні трудового договору (контракту), так і під час виконання трудових (службових) обов’язків; 3) вимоги до працівників встановлюються у вигляді конкретних обставин (вимоги до освітнього рівня, володіння державною мовою, тривалості проживання та ін.), станів (наявність громадянства, фізичного і психічного стану, який дозволяє здійснювати певну діяльність та ін.), умов (ліцензійні умови провадження освітньої діяльності та ін.); 4) встановлюються із додержанням визначених законодавчих меж; 5) відповідність працівника встановленим вимогам визначається у передбачених законодавством формах; 6) невідповідність працівника встановленим вимогам тягне за собою певні правові наслідки.
6. Необхідно відмежовувати вимоги до працівників, передбачені законодавством, від суміжних правових категорій, зокрема, трудових (посадових, службових) обов’язків, закріплених у законодавстві, правилах внутрішнього трудового розпорядку, посадових інструкціях тощо. Це різні правові категорії, що відрізняються за цільовою та функціональною спрямованістю, змістом, правовими наслідками недотримання та порушення.
7. Видається доцільним класифікувати вимоги до працівників за різними підставами. За змістовною ознакою виокремлюються професійно-кваліфікаційні вимоги, вимоги до віку, стану здоров’я, наявності громадянства, володіння державною мовою, вимоги до особистих і моральних якостей працівників, інші вимоги до працівників. За суб’єктною ознакою пропонується виділяти загальні, спеціальні та додаткові вимоги до працівників. За способом встановлення розрізняються вимоги до працівників, встановлені законодавством, і вимоги, встановлені установчими документами організації (закладу), локальними нормативно-правовими актами. 
8. На підставі аналізу актів чинного законодавства, проекту Трудового кодексу України видається можливим передбачити такі законодавчі межі встановлення вимог до працівників: 1) встановлення вимог до працівників визначеними законом способами; 2) обов’язкове дотримання принципу недопущення дискримінації у сфері праці; 3) чітке законодавче закріплення випадків і форм встановлення вимог до працівників роботодавцем; 4) закріплення переліку вимог до працівників, які можуть встановлюватися тільки законом; 5) заборона вимагати деякі відомості та документи, подання яких не передбачено законодавством, 6) дотримання законодавства про захист персональних даних працівника. 

Роботодавець вправі вимагати від особи, яка працевлаштовується, або працівника під час виконання трудових (службових) обов’язків, в аспекті проблематики цього дослідження, тільки таку інформацію, що пов’язана з трудовими відносинами, стосується конкретної особи (працівника) і є необхідною для визначення її (його) відповідності встановленим вимогам. Це положення необхідно закріпити в окремій частині ст. 26 проекту Трудового кодексу України. 

9. Враховуючи положення міжнародно-правових актів, у тому числі ратифікованих Україною конвенцій МОП про заборону дискримінації у сфері праці, видається доцільним доповнити ст. 22 КЗпП України окремою частиною третьою такого змісту: «Не є дискримінацією розрізнення, винятки, переваги та обмеження, що згідно із законами України встановлюються для відповідних видів трудової діяльності або зумовлені особливою турботою держави про осіб, які потребують підвищеного соціального і правового захисту».

10. Спеціальними законами передбачені й інші вимоги до працівників, крім зазначених у частині третій ст. 22 КЗпП України. Ці вимоги стосуються наявності громадянства, володіння державною мовою, а у передбачених законом випадках – іноземною мовою, регіональними мовами, стажу роботи, досвіду роботи на керівних посадах у відповідній сфері, наукового ступеня, вченого звання, наукових праць, дієздатності, фізичного і психічного стану, моральних якостей, відсутності судимості тощо. Оскільки перелік вимог до працівників, закріплений у частині третій ст. 22 КЗпП України, не можна вважати вичерпним, видається необхідним доповнити частину третю зазначеної статті після слова «працівника» словами «інші вимоги до працівників».

11. Передбачені чинним законодавством вимоги до працівників є обов’язковими, а норми, що їх закріплюють, – імперативними. Аналіз актів чинного законодавства дозволяє дійти висновку, що в цих актах не передбачено жодної вимоги, яка б була необов’язковою або мала рекомендаційний характер. 
12. Медичний огляд видається доцільним визначити як обов’язковий контрольно-профілактичний захід, який проводиться відповідним закладом охорони здоров’я щодо працівників певних категорій згідно з чинним законодавством для визначення фактичного стану здоров’я, встановлення придатності особи до виконання окремих видів трудової діяльності (робіт, професій, служби), а також забезпечення динамічного спостереження за станом здоров'я працівників з метою профілактики захворювань, проведення відповідних оздоровчих заходів. 
13. Враховуючи законодавчий досвід окремих зарубіжних країн, видається необхідним надати роботодавцю право потребувати, крім передбачених законодавством випадків, щоб претендент пройшов перевірку здоров’я, котра дозволила б переконатися в його придатності для виконання передбаченої роботи. Витрати, пов’язані з перевіркою стану здоров’я претендента, покриває роботодавець, за виключенням випадку, коли претендент під час укладення трудового договору повідомив роботодавцю заздалегідь недостовірну інформацію. 
14. Доцільно було б знизити вік, до якого особи підлягають щорічному обов'язковому медичному огляду, з 21 до 18 років. На практиці норма про щорічний обов'язковий медичний огляд осіб віком до 21 року спрацьовує проти таких осіб, оскільки роботодавець під різними приводами намагається відмовити їм в укладенні трудового договору. Реальною причиною відмови є прагнення роботодавця уникнути витрат на фінансування і організацію медичних оглядів таких осіб. 
У зв’язку з цим пропонується викласти ст. 191 «Медичні огляди осіб молодше вісімнадцяти років» КЗпП України в такій редакції: «Усі особи молодше вісімнадцяти років приймаються на роботу лише після попереднього медичного огляду і в подальшому, до досягнення 18 років, щороку підлягають обов'язковому медичному оглядові». 

Відповідні зміни пропонується внести до частини першої ст. 169 КЗпП України, частини першої ст. 17 Закону України «Про охорону праці» та частини шостої ст.21 Закону України «Про охорону дитинства». 
15. Необхідно доповнити ст. 169 КЗпП України, ст. 285 проекту Трудового кодексу України нормами про проведення обов’язкових попереднього або періодичного психіатричних оглядів, а також обов’язкових первинного і періодичного наркологічних оглядів, психофізіологічної перевірки. 
16. Зміст статей 60-1, 60-2 КЗпП України, статей 13, 14, а також ст. 17 «Обов'язкові медичні огляди працівників певних категорій» Закону України «Про охорону праці», яка не зазнала змін і доповнень, дозволяє дійти висновку, що при укладенні трудових договорів про надомну, дистанційну роботу і під час виконання такої роботи працівники підлягають обов’язковим медичним оглядам у випадках і порядку, передбачених законодавством. 
17. Актуальним є питання про проведення обов’язкових медичних оглядів в умовах дії карантину, встановленого з метою запобігання поширенню на території України гострої респіраторної хвороби COVID-19, спричиненої коронавірусом SARS-CОV-2. Склалася ситуація, коли постановою Кабінету Міністрів України від 09.12.2020 №1236 як підзаконним нормативно-правовим актом призупинено дію норм законів України (КЗпП України, Закону України «Про охорону праці» та ін.), що мають вищу юридичну силу, ніж постанови Уряду. В такій ситуації роботодавці опинилися у стані невизначеності: з одного боку необхідно виконувати приписи законів України, з іншого – в умовах карантину медичні огляди окремих категорій працівників (крім неповнолітніх, про яких не згадується у підп. четвертому пункту 4 зазначеної постанови Кабінету Міністрів України) можна не організовувати і не фінансувати. Для вирішення такої невизначеності необхідно закріпити відповідну норму про призупинення положень законів України про обов’язкові медичні огляди не в постанові Кабінету Міністрів України від 09.12.2020 №1236, а в Законі України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України, спрямованих на забезпечення додаткових соціальних та економічних гарантій у зв’язку з поширенням коронавірусної хвороби (COVID-19)» від 30.03.2020 №540-IX.
18. Не простим завданням є оцінка моральних якостей працівника при прийнятті на роботу. Для цього можна застосовувати такі способи визначення відповідності особи займаній посаді, як встановлення випробування при прийнятті на роботу, проведення співбесід, тестування, подання характеристики з попереднього місця роботи та ін. Остання не передбачена чинним законодавством як обов’язкове правило, враховуючи те, що ст. 25 КЗпП України забороняється при укладенні трудового договору вимагати від осіб, які поступають на роботу, документи, подання яких не передбачено законодавством. У зв’язку з цим видається доцільним передбачити у випадках, коли необхідно при прийнятті на роботу встановити особисті та моральні якості працівника відповідно до спеціального закону, обов’язковість подання характеристики з попереднього місця роботи. 
19. Необхідно уніфікувати поняття педагогічного працівника у загальному Законі України «Про освіту» і спеціальних законах «Про дошкільну освіту», «Про позашкільну освіту», «Про повну загальну освіту», «Про професійну (професійно-технічну) освіту», «Про фахову передвищу освіту», «Про вищу освіту» та ін. в частині закріплення вимог до моральних якостей осіб, які можуть займатися педагогічною діяльністю. У частині другій ст. 58 Закону України «Про освіту» взагалі не згадуються моральні якості таких осіб. Натомість у інших законах ідеться про високі моральні якості (моральні якості) осіб, які приймаються на посади педагогічних працівників. 

У зв’язку з цим видається доцільним частину другу ст. 58 Закону України «Про освіту» викласти в такій редакції: «2. На посади педагогічних працівників приймаються особи з високими моральними якостями, фізичний і психічний стан яких дозволяє здійснювати педагогічну діяльність та які мають освітню та/або професійну кваліфікацію, що відповідає встановленим законодавством, зокрема професійним стандартом (за наявності), кваліфікаційним вимогам до відповідних посад педагогічних працівників». 
20. Різні визначення поняття науково-педагогічного працівника в законах України «Про вищу освіту» і «Про наукову і науково-технічну діяльність» не містять повного переліку вимог до цієї категорії працівників. Видається доцільним доповнити зазначене поняття і викласти частину першу ст. 53 Закону України «Про вищу освіту» в такій редакції: «На посади науково-педагогічних працівників приймаються особи з високими моральними якостями, фізичний та психічний стан яких дозволяє професійно провадити науково-педагогічну або педагогічну та наукову діяльність за основним місцем роботи у закладах вищої освіти відповідно до трудового договору (контракту), які мають вищу освіту не нижче другого (магістерського) рівня та мають відповідну кваліфікацію незалежно від наявності наукового ступеня або вченого звання, підтверджену результатами атестації у випадках, визначених законодавством». 
21. За чинним Законом України «Про вищу освіту» одним із основних обов’язків науково-педагогічних, наукових і педагогічних працівників є обов’язок дотримуватися норм педагогічної етики, моралі (п.3 ч.1 ст. 58). Втім, у нормах зазначеного Закону відповідні норми відсутні. Виходячи з цього, а також враховуючи специфіку педагогічної праці та особливі вимоги до морально-етичних якостей осіб, які здійснюють педагогічну діяльність, видається необхідними розробка та затвердження Міністерством освіти і науки України Правил педагогічної етики (або Кодексу професійної етики викладача чи Кодексу професійної етики педагогічного (науково-педагогічного) працівника). 

22. Відмову у прийнятті на роботу у випадках встановлення невідповідності працівника передбаченим вимогам слід вважати обґрунтованою. Враховуючи це, роботодавець може відмовити особі, яка працевлаштовується, у прийнятті на роботу в таких випадках: 1) відсутність вакантних місць; 2) встановлення невідповідності працівника передбаченим вимогам при укладенні трудового договору (контракту); 3) наявність установлених законами обмежень та заборон при прийнятті на роботу (вимог щодо несумісності). 

Своєю чергою, необхідно визначити поняття необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу у частині першій ст. 22 КЗпП України, яку пропонується викласти в такій редакції: «Забороняється необґрунтована відмова у прийнятті на роботу, тобто відмова без будь-яких мотивів або з підстав, що не стосуються встановлених вимог до працівників, або з підстав, не передбачених законом». Відповідно доцільно викласти в запропонованій редакції друге речення частини першої ст. 28 «Відмова у прийнятті на роботу» проекту Трудового кодексу України
23. Вимоги до особи, яка працевлаштовуються, не зводяться тільки до певних обмежень. Ці вимоги стосуються кваліфікаційних вимог і вимог до професійної компетентності, освіти, віку, стану здоров’я, стажу роботи, володіння державною мовою, особистих і морально-етичних якостей особи тощо. Тобто йдеться про наявність певних умов, станів, зобов’язання здійснити певні дії, а не тільки обмеження на зайняття тієї чи іншої посади, як у ст. 7 КЗпП України. У передбачених законами випадках встановлені вимоги щодо несумісності, які виявляються у заборонах займатися певною діяльністю, займати певну посаду та ін. У тих самих спеціальних законодавчих, інших актах, якими встановлені вимоги до працівника, передбачені й правові наслідки недотримання встановлених вимог, які не зводяться тільки до припинення трудового договору. Тому ст. 7 КЗпП України, що передбачає встановлення законодавством додаткових (крім передбачених у статтях 37 і 41 цього Кодексу) підстав для припинення трудового договору деяких категорій працівників за певних умов (порушення встановлених правил прийняття на роботу та ін.), не може вважатися універсальною при припиненні трудового договору (контракту) за порушення правил прийняття на роботу. 
До проекту Трудового кодексу України, на відміну від чинного КЗпП України, включено окрему статтю 104 «Припинення трудових відносин у разі порушення правил укладання трудового договору». Оскільки правові категорії «правила укладання трудового договору» і «вимоги до працівників» не є тотожними категоріями, видається доцільним доповнити назву ст. 104 законопроекту словами «і встановлених вимог до працівників» та її зміст окремою частиною щодо припинення трудового договору у разі порушення зазначених вимог. 
24.  Поняття «кваліфікація» видається можливим визначити як рівень професійних знань, умінь і навичок працівників за певною професією або спеціальністю, підтвердження якого здійснюється шляхом встановленої законодавством процедури, необхідний для виконання певного виду роботи або здійснення професійної діяльності.
25. Необхідно доповнити чинний КЗпП України окремою статтею 24-1 «Вимоги до працівників», нормами якої закріпити поняття та перелік вимог до працівників, способи їх встановлення, правило про відповідність зазначених вимог чинному законодавству, способи (форми) і порядок визначення відповідності працівника встановленим вимогам, а також правові наслідки виявленої невідповідності. В останньому випадку відмову в прийнятті на роботу (зайнятті певної посади) слід визнавати обґрунтованою. 
26. У проекті Трудового кодексу України порівняно з чинним КЗпП України певною мірою усунуто прогалини в частині закріплення вимог до працівників. До законопроекту вперше включено окрему ст. 26 «Встановлення вимог до працівників», зміст якої потребує вдосконалення. В окремій частині цієї статті доцільно було б закріпити поняття та перелік вимог до працівників. Відповідно частину першу зазначеної статті вважати частиною другою, в якій передбачені способи встановлення вимог до працівників і окремі принципи, яких необхідно дотримуватися при їх встановленні. 

Видається доцільним виключити з речення першого частини першої ст. 26 слова «із дотриманням вимог щодо недопущення дискримінації у сфері праці» і доповнити цю частину останнім окремим реченням такого змісту: «Вимоги до працівників встановлюються із дотриманням принципу недопущення дискримінації у сфері праці». Це буле означати поширення принципу недопущення дискримінації у сфері праці як на вимоги, встановлені законодавством, так і на вимоги, що будуть встановлюватися роботодавцем, установчими документами організації, іншими локальними нормативно-правовими актами. 
Частину третю ст. 26 проекту Трудового кодексу України доцільно викласти в такій редакції: «Професійні стандарти та кваліфікаційні характеристики професій працівників, що визначають вимоги до кваліфікаційних і спеціальних знань працівників, їх завдання, обов’язки і спеціалізацію, розроблені та затверджені в установленому законодавством порядку, є обов’язковими для застосування». Варто також закріпити зазначене положення в частині восьмій ст. 96 КЗпП України. 
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ВІДОМОСТІ ПРО АПРОБАЦІЮ РЕЗУЛЬТАТІВ ДОСЛІДЖЕННЯ
Основні положення дисертації обговорювалися на засіданнях кафедри трудового права та права соціального забезпечення Національного університету «Одеська юридична академія». Результати дослідження оприлюднено у доповідях на таких наукових і науково-практичних конференціях: ІХ Міжнародній науково-практичній конференції «Правове забезпечення соціальної сфери» студентів, аспірантів і молодих учених (м. Одеса, 14 квітня 2018 року); Х Міжнародній науково-практичній конференції «Правове забезпечення соціальної сфери» студентів, аспірантів і молодих учених (м. Одеса, 19 квітня 2019 року); Міжнародній науково-практичної конференції «Правове життя сучасної України» (м. Одеса, 17 травня 2019 року); ІХ Міжнародній науково-практичній конференції «Проблеми реалізації прав громадян у сфері праці та соціального забезпечення», присвяченої 50-річчю створення кафедри трудового права Національного юридичного університету імені Ярослава Мудрого (м. Харків, 11 жовтня 2019 року); Міжнародній науково-практичній конференції «Правове життя сучасної України» (м. Одеса, 15 травня 2020 року).
