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Стаття присвячена виявленню впливу цивільної правосуб’єктності на трудову правосуб’єктність роботодавця. Трудова право- і дієз-
датність роботодавця виникають одночасно, тому для означення спеціальної юридичної властивості суб’єкта трудових правовідносин, 
що дає йому змогу вступити в такі правовідносини, потрібно використовувати категорію «трудова правосуб’єктність». Набуття трудової 
правосуб’єктності роботодавцями – юридичними особами залежить від набуття ними цивільної правосуб’єктності, яка згідно з нормами 
цивільного законодавства виникає з моменту їх державної реєстрації. При цьому необхідно пам’ятати, що роботодавцями можуть бути 
не тільки юридичні особи, а й їх філії та представництва,  а також інші відокремлені структурні підрозділи юридичної особи. Трудова 
правосуб’єктність останніх не є похідною від такої правосуб’єктності юридичної особи, хоча саме юридичні особи наділяють їх такою 
правосуб’єктністю і визначають її в установчих документах вказаних утворень. Цивільна ж правосуб’єктність філій і представництв, інших 
відокремлених структурних підрозділів є похідною від цивільної правосуб’єктності самої юридичної особи і залежить від неї.

Реалізація трудової правосуб’єктності юридичними особами, а також філіями, представництвами, відокремленими підрозділами 
юридичних осіб завжди здійснюється через уповноважених представників.

Факт залежності трудової правосуб’єктності роботодавця-юридичної особи, а також філій і представництв, інших відокремлених 
структурних підрозділів, яким надано право прийняття і звільнення з роботи працівників від цивільної правосуб’єктності, не свідчить 
про те, що вони тотожні за змістом. Але саме цивільна правосуб’єктність є умовою набуття трудової правосуб’єктності роботодавцями.

Ключові слова: суб’єкт трудових правовідносин, роботодавець, юридична особа, філії і представництва, трудова правосуб’єктність, 
цивільна правосуб’єктність, умови набуття трудової правосуб’єктності.

The article is devoted to identifying the impact of civil legality on the employer’s labor legality. Labor law and the effectiveness of the employer 
arises at the same time, therefore, to designate a special legal property of the subject of labor relations, which allows him to get into such legal 
relations, you need to use the category “labor legal personality”. The acquisition of labor legality by employers – legal entities depends on their 
acquisition of civil legality, which according to the norms of civil law arises from the moment of their state registration. It should be remembered 
that employers can be not only legal entities, but also their branches and representative offices, as well as other separate structural units of a legal 
entity. The labor legal personality of the latter is not derived from such legal personality of a legal entity, although it is legal entities who ende them 
with such legal personality and determine it in the constituent documents of these entities. Civil legal personality of branches and representative 
offices, other separate structural subdivisions is derived from the civil legal personality of the legal entity itself and depends on it.

The implementation of labor legal entities by legal entities, as well as branches, representative offices, separated subdivisions of legal entities 
is always carried out through authorized representatives.  The fact of dependence of labor legal personality of the employer-legal entity, as well 
as branches and representative offices, other separate structural units, which are entitled to accept and dismiss employees from civil legal entity 
does not indicate that they are identical in content. But it is civil legality that is a condition for the acquisition of labor legality by employers.

Key words: subject of labor relations, employer, a legal entity, branches and representative offices, labor legality, civil justice, conditions for 
acquiring labor legality.

Вступ. Роботодавець – один із найбільш універсальних 
суб’єктів трудових правовідносин з огляду на те, що він 
є безпосереднім їх учасником. Так, за його участю існу-
ють власне трудові відносини, що виникають на підставі 
укладення трудового договору, відносини з укладення 
колективного договору, колективно-договірні відносини, 
із зайнятості й працевлаштування, розгляду індивідуаль-
них та колективних трудових спорів, нагляду й контролю 
за дотриманням законодавства з охорони праці та ін. Мож-
ливість його вступу у такі правовідносини зумовлюється 
наявністю в нього трудової правосуб’єктності, зміст якої, 
умови набуття та особливості функціонування, на жаль, 
чинним трудовим законодавством не визначаються.

Аналіз останніх наукових досліджень. З огляду на 
значущість роботодавця в системі суб’єктів трудового 
права так само, як і категорії «трудова правосуб’єктність 
«для правової характеристики учасників трудових пра-
вовідносин, ця сфера дослідження ніколи не була обді-
лена увагою учених. Так, серед наукових досліджень 
у сучасний період потрібно виділити праці В.М. Андрі-
їва, С.Я. Вавженчука, С.В. Вишновецької, Н.Д. Геть-
манцевої, В.В. Жернакова, М.І. Іншина, М.М. Клемпар-
ського, В.Л. Костюка, Р.І. Кондратьєва, Н.О. Мельничук, 

Я.Б. Михайлюк, Л.І. Лазор, В.І. Прокопенко, О.І. Процев-
ського, П.Д. Пилипенко, С.М. Прилипка, Г.І. Чанишевої, 
Н.М. Хуторян, В.І. Щербини, О.М. Ярошенка та інших 
вчених. Зокрема, у 2018 р. М.М. Клемпарський у статті 
«Працівник і роботодавець як ключові суб’єкти трудо-
вого права» констатує, що роботодавець, на відміну від 
працівника, є більш універсальним суб’єктом трудового 
права, оскільки бере участь не тільки у власне трудових 
відносинах (індивідуальних), а й у колективно-трудових 
та інших правовідносинах, що тісно пов’язані з трудовими 
[1, c. 45]. У 2020 р. С.Я. Вавженчук у науковому дослі-
дженні «Трудова охороноздатність як складник трудової 
правосуб’єктності» наголошує на необхідності виокрем-
лення як складового елемента трудової правосуб’єктності 
поруч із право- і дієздатністю, не трудову деліктоздат-
ність, а трудову охороноздатність. Під останньою науко-
вець розуміє здатність суб’єкта трудового права зазнавати 
правових наслідків, що спричинені заходами трудоправо-
вого примусу в разі здійснення заходів запобігання пору-
шенню трудових прав, порушення трудового права або 
явної загрози такого порушення [2, c. 118].

Незважаючи на значний науковий інтерес у цій сфері, 
мало уваги приділено особливостям набуття трудової 
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правосуб’єктності роботодавцем, впливу цивільної дієз-
датності на її наявність та функціонування. З огляду на 
постійну зміну соціально-економічних і політичних умов 
існування суспільства, а також вищезазначене це наукове 
дослідження є надзвичайно актуальним.

Метою статті є з’ясування впливу цивільної дієздат-
ності на трудову правосуб’єктність роботодавця.

Результати дослідження. Щоб бути учасником трудо-
вих відносин, суб’єкт має володіти спеціальною юридич-
ною властивістю, що дає йому змогу вступати в такі від-
носини. На думку науковців, такою властивістю виступає 
трудова право- і дієздатність, а також трудова деліктоздат-
ність.   З огляду на те, що трудова правоздатність і дієз-
датність виникають одномоментно і нерозривно пов’язані 
одна з одною, а трудова деліктоздатність пов’язана із тру-
довою дієздатністю, вчені пропонують для позначення 
спеціальної юридичної властивості, притаманної суб’єкту 
права, вживати категорію «трудова правосуб’єктність». 
З цього приводу Н.Д. Гетьманцева зазначає, що «саме 
в науці трудового права за допомогою терміна «право-
дієздатність» завжди підкреслювалася єдність право- 
і дієздатності, що не збігається, наприклад, із цивільним 
правом. У зв’язку з цим праводієздатність завжди обмеж-
ували двома складниками – трудовою правоздатністю 
і трудовою дієздатністю, оскільки тільки дієздатна особа 
володіє деліктоздатністю. Тому, напевне, заміна такої 
термінології потрібна для того, щоб розкрити проблему 
співвідношення трудової і цивільної правосуб’єктності». 
І цілком аргументовано продовжує Н.Д. Гетьманцева, 
що «трудова правоздатність і дієздатність не можуть 
існувати у відриві одна від одної, оскільки знаходяться 
в одній площині, але це не означає, що кожна з них не 
має, власне, своїх змістовних складників і ознак, а отже, 
і не може не характеризуватися як самостійна категорія. 
Крім того, вони виникають на підставі різних юридичних 
фактів» [3, c. 86]. Оскільки трудовим законодавством не 
визначені такі поняття, як трудова правоздатність та дієз-
датність, учені-трудовики цілком аргументовано пропо-
нують користуватись понятійним апаратом цивільного 
права з цього приводу. Проте є вчені, які склад трудової 
правосуб’єктності вбачають у поєднанні не тільки право- 
і дієздатності, а й інших. Так, на думку В.Л. Костюка, 
варто виділити два види конструктивних елементів змісту 
трудової правосуб’єктності, а саме: основні та допоміжні. 
Основними конструктивними елементами змісту трудо-
вої правосуб’єктності, на його думку, доцільно вважати  
1) трудову правоздатність; 2) трудову дієздатність;  
3) трудові права та обов’язки, а допоміжними елемен-
тами – 1) повноваження у сфері праці; 2) трудову деліктоз-
датність [4, с. 113].  Але, як видно з указаного твердження 
визнаного науковця, трудова деліктоздатність є допоміж-
ним елементом трудової правосуб’єктності, крім того, 
вона залежить від трудової дієздатності.

Трудова правосуб’єктність юридичної особи набува-
ється з моменту її державної реєстрації, фактично з того 
моменту, з якого вона починає своє існування в правовому 
полі. Тому цілком логічно, що трудова правосуб’єктність 
не може належати суб’єкту, якого взагалі не існує, з чого 
випливає, що умовою набуття трудової правосуб’єктності 
юридичною особою є її цивільна правосуб’єктність. Хоч 
і трудова правосуб’єктність залежить від цивільної, вона 
не поглинається останньою і має власне змістовне наван-
таження. Це пов’язано з колом тих відносин, в яких функ-
ціонує юридична особа-роботодавець, що підлягають 
регулювання норами саме трудового права. Тому в КЗпП 
України треба передбачити норму: «Юридична особа 
набуває трудової правосуб’єктності з моменту її державної 
реєстрації». Цілком логічно, що може виникнути питання, 
чому «юридична особа», а не «роботодавець». Справа 
в тому, що роботодавець – це фактичний учасник трудо-
вих правовідносин, юридична ж особа – суб’єкт трудового 

права, потенційно можливий учасник трудових правовід-
носин. У КЗпП України необхідно визначити саме момент 
набуття трудової правосуб’єктності юридичною особою, 
що дасть їй змогу перетворити «можливість» бути учасни-
ком трудових відносин на «дійсність» і шляхом укладення 
трудового договору набути статусу роботодавця.

Потрібно зазначити, що в юридичній літературі була 
висловлена точка зору, що трудова правосуб’єктність 
роботодавця не може бути пов’язана з державною реє-
страцією, а виникає після ліцензування тої діяльності, 
для виконання якої здійснюється наймання працівника на 
роботу [5, с. 203].  Проте, як слушно зазначає С.Я. Вавжен-
чук, «факт видачі ліцензії роботодавцю – юридичній особі 
є юридичним фактом, що в поєднанні з нормою цивіль-
ного права дозволяє здійснювати господарську діяль-
ність, тобто реалізувати належні йому права та обов’язки 
саме в чітко визначеній законом сфері господарювання. 
Це свідчить про відсутність правового зв’язку між фак-
том видачі такої ліцензії роботодавцю – юридичній особі 
та виникненням у нього трудової правосуб’єктності, адже 
наявність або відсутність ліцензії на певний вид господар-
ської діяльності в роботодавця жодним чином не впливає 
на його: 1) здатність мати трудові права та нести трудові 
обов’язки; 2) здатність своїми діями набувати та здій-
снювати належні трудові права та виконувати обов’язки;  
3) здатність зазнавати правових наслідків, що спричинені 
заходами трудоправового примусу в разі здійснення захо-
дів запобігання порушенню трудових прав, порушення 
трудового права або явної загрози такого порушення» 
[6, с. 107–109].

Філії і представництва, що створюються юридич-
ними особами для виконання її статутних завдань, набу-
вають цивільної правосуб’єктності, що залежна від 
правосуб’єктності самої юридичної особи. Так, ЦК Укра-
їни визначає, що «філією є відокремлений підрозділ юри-
дичної особи, що розташований поза її місцезнаходженням 
та здійснює всі або частину її функцій. Представництвом 
є відокремлений підрозділ юридичної особи, що розташо-
ваний  поза її місцезнаходженням та  здійснює представ-
ництво і захист інтересів юридичної особи. Філії та пред-
ставництва не є юридичними особами, вони наділяються 
майном юридичної особи, що їх створила, і діють на під-
ставі затвердженого нею положення» (ст. 95 ЦК України 
[7]). Цивільної правосуб’єктності вони набувають для їх 
участі в економічному обігу та товарно-грошових відноси-
нах, виконання тих завдань, що визначаються в положеннях 
про їх створення. Керівники філій та представництв при-
значаються юридичною особою і діють на підставі виданої 
нею довіреності. Такі філії і представництва не потребують 
державної реєстрації. Дані про їх створення заносяться до 
Єдиного державного реєстру (ч. 5 ст. 95 ЦК України [7]). 
Тому можна стверджувати, що набувають вони цивільної 
правосуб’єктності з моменту внесення відповідних відо-
мостей до Єдиного державного реєстру, а не з моменту 
державної реєстрації, оскільки статусом юридичної особи 
не наділені та не потребують його. Якщо ж у положеннях 
про створення указаних відокремлених структурних під-
розділів надається їм самостійне право прийому на роботу, 
вони виступатимуть у якості самостійного (відмінного 
від самої юридичної особи) потенційного роботодавця. 
Тому можна констатувати, що умовами набуття трудової 
правосуб’єктності для таких роботодавців є: 1) набуття 
ними цивільної правосуб’єктності, що пов’язано із внесен-
ням відомостей про них до Єдиного державного реєстру; 
2) надання їм юридичною особою права самостійного при-
йняття і звільнення з роботи працівників, визначене в поло-
женні про їх створення.

Трудова правосуб’єктність останніх не є похідною 
від такої правосуб’єктності юридичної особи, хоча саме 
юридичні особи наділяють їх такою правосуб’єктністю 
і визначають її в установчих документах вказаних  
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утворень. Цивільна ж правосуб’єктність філій і пред-
ставництв, інших відокремлених структурних підрозділів 
є похідною від цивільної правосуб’єктності самої юри-
дичної особи і залежить від неї.

Отже, в КЗпП України треба визначити: «Філії 
і представництва, а також інші відокремлені струк-
турні підрозділи юридичної особи набувають трудової 
правосуб’єктності з моменту внесення відомостей про 
них до Єдиного державного реєстру, якщо можливість її 
надана юридичною особою. Можливість набуття філією, 
представництвом або іншим відокремленим структурним 
підрозділом визначається в положеннях про їх створення».

Варто додати, що вплив цивільної правосуб’єктності 
на трудову полягає не тільки в моменті її набуття, а й у реа-
лізації останньої. Вказане пов’язане з виконанням робото-
давцем своїх обов’язків, коло яких визначається трудовим 
законодавством. Хоч обов’язки приналежні йому як робо-
тодавцю – суб’єкту трудових правовідносин, їх належне 
виконання складно уявити без вступу в різного роду 
цивільні правовідносини.

Припинення діяльності юридичної особи-роботодавця, 
хоч і здійснюється за нормами цивільного права, але має 
правові наслідки для роботодавця-учасника трудових від-
носин. Крім того, припинення такої діяльності може мати 
і правові наслідки для працівника як іншої сторони трудо-
вого договору. У разі припинення діяльності як юридичної 

особи, так і філії, представництва, іншого відокремленого 
підрозділу юридичної особи може відбутись як переве-
дення працівника за його згодою, що веде до зміни трудо-
вого договору, так і взагалі припинення трудового договору, 
що веде до припинення існування фізичної особи-праців-
ника як суб’єкта трудових правовідносин. Однак таке при-
пинення діяльності юридичної особи або філії чи представ-
ництва, іншого відокремленого структурного підрозділу не 
впливає на трудову правосуб’єктність працівника.

Висновки. На основі проведеного дослідження 
можна констатувати, що умовою набуття трудової право- 
суб’єктності юридичною особою є її державна реєстра-
ція. Умовами ж набуття трудової правосуб’єктності філі-
ями і представництвами, а також іншими відокремле-
ними структурними підрозділами юридичної особи є:  
1) набуття ними цивільної правосуб’єктності, що 
пов’язано із внесенням відомостей про них до Єдиного 
державного реєстру; 2) надання їм юридичною особою 
права самостійного прийняття і звільнення з роботи пра-
цівників, визначене в положенні про їх створення.

Загальновідомо, що роботодавцями можуть бути не 
тільки юридичні особи чи їх відокремлені структурні під-
розділи, а також фізичні особи. Якраз дослідження впливу 
цивільної дієздатності на трудову правосуб’єктність 
фізичної особи-роботодавця є напрямом подальших нау-
кових досліджень.
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