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Правове регулювання режиму робочого часу 

Нормативні акти, що регулюють режим робочого часу 
Законодавство про працю не лише встановлює чи визначає порядок встановлення тривалості робочого часу, а й передбачає чергування робочого часу і часу відпочинку. Таке чергування і виражає сутність режиму робочого часу як правової конструкції і відповідної їй наукової категорії. 
Частина друга статті 13 КЗпП передбачає, що в колективному договорі встановлюються взаємні зобов’язання його сторін щодо режиму роботи. Таке саме правило сформульовано в статті 7 Закону України «Про колективні договори і угоди» від 1 липня 1993 р. № 3356-XII. Це означає, що колективним договором режим робочого часу працівників безпосередньо не встановлюється. Умови колективного договору передбачають лише зобов’язання його сторін щодо встановлення певного режиму робочого часу. Цей режим встановлюється власником або уповноваженим ним органом разом з виборним органом первинної профспілкової організації (п. 4 частини першої ст. 38 Закону України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» від 15 вересня 1999 р. № 1045-XIV, далі – Закон № 1045-XIV). При цьому слід дотримувати встановлені законодавством про працю вимоги, що стосуються режиму роботи. 
Оскільки законодавчими актами України визначено порядок встановлення режиму роботи працівників, місцевими (такими, що затверджуються трудовими колективами за поданням власника або уповноваженого ним органу і виборного органу первинної профспілкової організації) правилами внутрішнього трудового розпорядку мають визначатися лише: 
• тривалість щоденної роботи при п’ятиденному робочому тижні (відповідно до частини першої ст. 52 КЗпП вона може визначатися також графіками змінності); 
• час початку і закінчення працівниками роботи (відповідно до ст. 57 КЗпП він може визначатися також графіками змінності); 
• порядок чергування працівників у змінах (ст. 58 КЗпП). 
Інші питання режиму роботи працівників вирішуються шляхом прийняття спільних локальних нормативних актів власником або уповноваженим ним органом та виборним органом первинної профспілкової організації. Це стосується графіків змінності, графіків виходу на роботу, рішень про встановлення п’яти- чи шестиденного робочого тижня (при прийнятті такого рішення має враховуватися думка трудового колективу, а саме рішення повинно бути погоджене з місцевою радою), поділ робочого дня на частини, застосування підсумованого обліку робочого часу, гнучкого режиму роботи тощо. 
Режим робочого часу визнається істотною умовою праці (частина третя ст. 32 КЗпП). Як істотні умови праці мають кваліфікуватися й окремі елементи режиму робочого часу. Тому в разі змін режиму роботи, які є обов’язковими для працівників, останніх слід попереджати про такі зміни не пізніше ніж за два місяці, а працівники, які відмовляються від продовження роботи через зміну режиму роботи, підлягають звільненню на підставі пункту 6 частини першої статті 36 КЗпП. 
Що ж стосується правила частини третьої статті 32 КЗпП про можливість зміни істотних умов праці лише при змінах в організації виробництва і праці, то сама зміна режиму є різновидом змін в організації виробництва і праці, право на здійснення яких у будь-який час належить власнику або уповноваженому ним органу (право на зміну режиму роботи він реалізує разом з виборним органом первинної профспілкової організації). 
Зазвичай встановлення п’яти- чи шестиденного робочого тижня визначається рішенням власника або уповноваженого ним органу, за погодженням із виборним органом первинної профспілкової організації. Проте на багатьох підприємствах, в установах, організаціях (далі – підприємство), особливо при підсумованому обліку робочого часу, часто виникає потреба у затвердженні графіків змінності або графіків виходу на роботу. Якщо на підприємстві встановлено змінну роботу, саме по собі встановлення графіків змінності (у т. ч. і встановлення нового графіка змінності замість попереднього) не є зміною істотних умов праці і не потребує дотримання вимог частини третьої статті 32 КЗпП. Це стосується і встановлення графіків виходу на роботу. 
Відповідно до пункту 13 Типових правил внутрішнього трудового розпорядку для робітників і службовців підприємств, установ, організацій, затверджених постановою Держкомпраці СРСР від 20 липня 1984 р. № 213, графіки змінності мають затверджуватися власником або уповноваженим ним органом разом з виборним органом первинної профспілкової організації і доводитися до працівників не пізніше ніж за один місяць до введення їх у дію. Графіки виходу на роботу повинні затверджуватися власником або уповноваженим ним органом разом з виборним органом первинної профспілкової організації і доводитися до працівників не пізніше, ніж за два тижні до початку їх дії (п. 1 Роз’яснення Держкомпраці СРСР і Президіуму ВЦРПС «Про деякі питання, пов’язані з переведенням робітників і службовців підприємств, установ, організацій на п’ятиденний робочий тиждень з двома вихідними днями» від 8 квітня 1967 р. № 4/П-10). 
Співвідношення режиму роботи підприємства і режиму робочого часу працівників 
За загальним правилом, від встановленого режиму роботи підприємства залежить режим робочого часу працівників. В інших випадках встановлені законодавством вимоги стосовно чергування робочого часу і часу відпочинку працівників обумовлюють режим роботи підприємств. Так, правила про п’яти- і шестиденний робочий тиждень, що встановлюються для працівників (ст. 52 КЗпП), про неділю як загальний вихідний день (ст. 67 КЗпП) повинні враховуватися при встановленні режиму роботи підприємств. Встановлення режиму роботи підприємств, який би порушував закріплені правила, є неприпустимим. 
Встановлення вихідного дня як елементу режиму роботи підприємства і режиму робочого часу працівників 
При встановленні режиму роботи підприємства, а також працівників насамперед слід дотримувати правила частини другої статті 67 КЗпП, відповідно до якого загальним вихідним днем для працівників є неділя. Відхилення від цього правила передбачено: 
• для підприємств, на яких робота не може бути перервана в загальний вихідний день у зв’язку з необхідністю обслуговування населення. Це стосується магазинів, підприємств побутового обслуговування, театрів, музеїв тощо. Відповідно до статті 68 КЗпП вихідні дні на таких підприємствах встановлюються місцевими радами. Переважно перед цим правилом застосовується положення підпункту 4 пункту «б» статті 30 Закону України «Про місцеве самоврядування в Україні» від 21 травня 1997 р. № 280/97-ВР, відповідно до якого встановлення режиму роботи підприємств сфери обслуговування (перелік видів підприємств цієї сфери збігається з переліком видів підприємств, зазначених у ст. 68 КЗпП) належить до повноважень виконавчих органів сільських, селищних, міських рад, які реалізують ці повноваження за погодженням з власниками відповідних підприємств. Якщо підприємство обслуговування перебуває у власності відповідних територіальних громад, режим його роботи, відповідно до підпункту 9 пункту «а» статті 30 Закону України «Про місцеве самоврядування в Україні», встановлюється виконавчим органом сільської, селищної, місцевої ради; 
• для безперервно діючих підприємств. До таких належать: підприємства, зупинення роботи яких є неможливим з виробничо-технічних умов; підприємства, зупинення роботи яких є неможливим через необхідність безперервного обслуговування населення (ст. 69 КЗпП). Режим роботи таких підприємств не встановлюється, бо вони працюють безперервно. У статті 69 КЗпП також зазначається, що без дотримання будь-якого режиму, в міру виникнення необхідності, мають виконуватися вантажно-розвантажувальні роботи, пов’язані з роботою транспорту; 
• при підсумованому обліку робочого часу (ст. 61 КЗпП). 
П’яти- і шестиденний робочий тиждень 
Загальне правило, відповідно до якого встановлюється п’ятиденний робочий тиждень з двома вихідними днями (частина перша ст. 52 КЗпП), стосується тільки працівників. На підприємствах можна встановлювати шестиденний робочий тиждень, якщо при цьому не порушуються вимоги частини першої статті 52 КЗпП про те, що для працівників, як правило, передбачається п’ятиденний робочий тиждень, і частини другої статті 67 КЗпП про надання працівникам при п’ятиденному робочому тижні другого вихідного дня, як правило, підряд з загальним вихідним днем, яким є неділя. П’ятиденний робочий тиждень з двома вихідними днями, які мають надаватись, як правило, підряд, має застосовуватися й на підприємствах із безперервним циклом роботи. Але в таких випадках не діє правило про неділю як загальний вихідний день. 
Шестиденний робочий тиждень з одним вихідним днем встановлюється тоді, коли використання п’ятиденного робочого тижня з двома вихідними днями є недоцільним. За відсутності достатнього обґрунтування недоцільності використання п’ятиденного робочого тижня з двома вихідними днями, працівники та профспілки, що представляють їхні інтереси, можуть вимагати встановлення шестиденного робочого тижня. Викладене прямо стосується працівників, а з цього правила випливає, що підприємства також мають працювати переважно за п’ятиденним робочим тижнем. Крім того, при виборі п’яти– чи шестиденного робочого тижня слід враховувати специфіку роботи (як працівників, так і підприємства) (частина третя ст. 52 КЗпП). 
Тривалість щоденної роботи при денному обліку робочого часу 
Є два види обліку робочого часу – денний і підсумований. При тому чи тому обліку в установленому режимі робочого часу працівників має бути реалізована норма робочого часу, що встановлена актами трудового законодавства, угодами, колективним або трудовим договором. 
Частина друга статті 52 КЗпП встановлює граничну тривалість щоденної роботи при шестиденному робочому тижні та щоденному обліку робочого часу. При тижневій нормі робочого часу 40 год. та денному обліку робочого часу тривалість щоденної роботи не може перевищувати 7 год., при тижневій нормі робочого часу 36 год. – 6 год., а при тижневій нормі робочого часу 24 год. – 4 год. Оскільки, відповідно до статті 53 КЗпП, тривалість роботи напередодні вихідних днів при шестиденному робочому тижні не може перевищувати 5 год., власник або уповноважений ним орган разом з виборним органом первинної профспілкової організації не може на свій розсуд визначати тривалість щоденної роботи, принаймні при нормальній тривалості робочого часу. 
При п’ятиденному робочому тижні з двома вихідними днями необхідно дотримувати, при денному обліку робочого часу, встановлену тривалість робочого тижня (частина перша ст. 52 КЗпП). Тому не відповідають законодавству такі графіки змінності, які при скороченому робочому часі допускають перевищення тижневої норми робочого часу з подальшим наданням у зв’язку з цим одного або навіть кількох додаткових днів відпочинку (так званих відгулів). 
Тривалість щоденної роботи (зміни) визначається правилами внутрішнього трудового розпорядку. Її додержання є обов’язковим, а робота понад встановлену тривалість щоденної роботи повинна кваліфікуватись як надурочна. В Україні не підлягають застосуванню нормативно-правові акти СРСР, якими встановлено правила про однакову тривалість щоденної роботи при п’ятиденному робочому тижні, оскільки частина перша статті 52 КЗпП встановлює, що тривалість щоденної роботи (зміни) при п’ятиденному робочому тижні визначається правилами внутрішнього трудового розпорядку або графіками змінності. 
Початок і закінчення роботи 
Колективним договором передбачаються лише зобов’язання його сторін щодо встановлення часу початку і закінчення роботи. Ці зобов’язання реалізуються шляхом подання власником або уповноваженим ним органом і виборним органом первинної профспілкової організації погоджених ними правил внутрішнього трудового розпорядку на затвердження трудовим колективом (ст. 142 КЗпП) або затвердження графіків змінності. Графіки змінності затверджуються роботодавцем за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (п. 4 частини першої ст. 38 Закону № 1045-XIV). 
Правилами внутрішнього трудового розпорядку визначається час початку і закінчення роботи лише тих категорій працівників, для яких цей час є постійним. Час початку і закінчення роботи різних категорій працівників може бути неоднаковим, якщо в цьому є виробнича доцільність. 
Графіки змінності, що включаються до правил внутрішнього трудового розпорядку або затверджуються окремо, визначають не лише час початку і закінчення зміни, а й порядок чергування працівників у змінах. Перехід працівників із однієї зміни в іншу, як правило, має відбуватися через кожен робочий тиждень (частина друга ст. 58 КЗпП). Правило про рівномірність чергування працівників у змінах не може застосовуватися всупереч положенням КЗпП, якими обмежуються використання праці деяких категорій працівників у нічний час. 
При встановленні часу початку і закінчення роботи слід враховувати вимогу статті 59 КЗпП, яка рекомендує передбачати тривалість перерви в роботі між змінами, що має бути не меншою подвійної тривалості часу роботи в попередній зміні (включаючи і час перерви на обід). Повністю виконати цю вимогу можна лише при скороченому або неповному робочому часі: якщо до тривалості щоденної роботи в зміні, яка при п’ятиденному робочому тижні має становити 8 год., додати час перерви на обід, то перерва між змінами завжди буде меншою, ніж подвійна тривалість часу роботи в попередній зміні. Слід мати на увазі, що стаття 59 КЗпП підлягає застосуванню лише у випадках, коли робота провадиться змінами. 
Стосовно міністерств, інших центральних органів виконавчої влади, виконавчих комітетів обласних, Київської і Севастопольської міських рад встановлюється, що вони повинні починати роботу о дев’ятій годині за київським часом, тобто за другим міжнародним часовим поясом (ст. 3 Указу Президента України «Про запровадження на території України регіональних графіків початку робочого дня» від 26 квітня 1995 р. № 334/95). Цей припис стосується і режиму роботи зазначених органів, і режиму роботи працівників, трудові обов’язки яких пов’язані з основною діяльністю цих органів. 
Поділ робочого дня на частини 
Відповідно до частини першої статті 66 КЗпП максимальна тривалість перерви для відпочинку і харчування не повинна перевищувати 2 год. Якщо ж тривалість цієї перерви перевищує 2 год., слід вважати, що робочий час поділяється на частини. Поділ робочого дня (зміни) на частини допускається у випадках, передбачених законодавством (ст.60 КЗпП). При цьому категорією законодавства не охоплюються угоди і колективні договори. Але й актами законодавства поділ робочого дня (зміни) на частини допускається не за розсудом відповідного правотворчого органу, а лише з суворим дотриманням букви закону за наявності особливих умов і характеру праці. 
Законодавством передбачено, що загальна тривалість роботи при поділі робочого дня на частини не має перевищувати встановленої для відповідної категорії працівників тривалості робочого дня. Отже, із статті 60 КЗпП випливає заборона поділу робочого дня на частини при підсумованому обліку робочого часу. За наявності підстав і для поділу робочого дня на частини та для застосування підсумованого обліку робочого часу слід вибрати одну із цих правових форм, а не застосовувати їх одночасно стосовно одних і тих самих працівників. 
Було б неправильним із положення про встановлення колективним договором взаємних зобов’язань сторін щодо режиму роботи (абзац сьомий частини другої ст. 13 КЗпП, абзац сьомий частини другої ст. 7 Закону № 3356-XII) робити висновок про можливість поділу робочого часу на частини на підставі колективного договору. 
По-перше, стаття 60 КЗпП встановлює спеціальні правила порівняно з абзацом сьомим частини другої статті 13 КЗпП і абзацом сьомим частини другої статті 7 Закону № 3356-XII, а тому вона підлягає переважному застосуванню перед зазначеними положеннями законодавчих актів, хоч останні прийнято пізніше. 
По-друге, слід враховувати ставлення Міжнародної організації праці до поділу робочого часу на частини. Рекомендацією 179 про умови праці в готелях, ресторанах і аналогічних закладах, підписаною в Женеві 5 червня 1991 р., запропоновано державам – членам Міжнародної організації праці в міру можливості поступово ліквідувати практику поділу робочого часу на частини. Актами трудового законодавства України не встановлювалися правила про поділ робочого дня (зміни) на частини, але в Україні зберігають чинність акти законодавства СРСР, якими такий поділ допускається. Можливість поділу робочого часу на частини передбачено постановою Ради Міністрів СРСР «Про режим роботи водіїв і кондукторів міського пасажирського транспорту» від 24 січня 1969 р. № 73. Ця постанова передбачає поділ робочого часу, встановленого на день, на дві частини. Спочатку передбачалося, що кількість днів роботи, поділених на частини, становитиме 20 протягом місяця. Надалі це обмеження було скасоване (постанова Ради Міністрів СРСР «Про заходи щодо поліпшення роботи міського пасажирського транспорту» від 25 грудня 1972 р. № 884). 
Постановою Ради Міністрів СРСР від 17 січня 1983 р. № 52 було рекомендовано розширити практику застосування режиму роботи, який передбачає поділ робочого дня на частини на підприємствах, зайнятих обслуговуванням населення. Це була не норма прямої дії, а лише пропозиція, адресована місцевим органам виконавчої влади. Однак остання, не визначаючи порядку поділу робочого дня (зміни) на частини, надає право відповідним органам місцевої виконавчої влади і місцевого самоврядування дозволяти застосування режиму роботи, який передбачає поділ робочого дня на частини на підприємствах, зайнятих обслуговуванням населення. 
Підсумований облік робочого часу 
Ця правова конструкція встановлює особливості не стільки обліку робочого часу, скільки режиму робочого часу працівників. При підсумованому обліку робочого часу встановлена законодавством або відповідно до нього норма робочого часу на день чи тиждень може не дотримуватися. Але її дотримання є обов’язковим за обліковий період. Запровадження підсумованого обліку робочого часу, відповідно до статті 61 КЗпП, допускається в таких випадках: 
• на безперервно діючих підприємствах – без будь-яких умов. При цьому безперервно діючі підприємства мають враховувати вимоги статті 69 КЗпП; 
• в окремих виробництвах, цехах, дільницях, відділеннях і на деяких видах робіт, де за умовами виробництва (роботи) не може бути дотримано встановленої для цієї категорії працівників щоденної або щотижневої тривалості робочого часу. 
Неможливість дотримання щоденної або щотижневої норми робочого часу – досить невизначений критерій для встановлення підсумованого обліку робочого часу та відповідного режиму роботи працівників. За відсутності суворих меж, в яких можливе встановлення підсумованого обліку робочого часу, такий режим роботи набув значного поширення ще за радянських часів і застосовується нині. Це не суперечить законодавству про працю. 
Підсумований облік робочого часу встановлюється власником або уповноваженим ним органом разом з виборним органом первинної профспілкової організації. Суперечність щодо порядку встановлення підсумованого обліку робочого часу між статтею 61 КЗпП та пунктом 4 частини першої статті 38 Закону № 1045-XIV має вирішуватися на користь норми, сформульованої в пізніше прийнятому законодавчому акті (Закон № 1045-XIV). 
Обліковий період і тривалість щоденної роботи при підсумованому обліку робочого часу 
Тривалість облікового періоду стосовно окремих категорій працівників встановлюється спеціальними актами законодавства (наприклад, Положенням про робочий час і час відпочинку водіїв автотранспортних засобів, затвердженим наказом Міністерства транспорту України від 17 лютого 2002 р. № 18). 
Чинними є деякі нормативно-правові акти СРСР, якими визначається порядок застосування підсумованого обліку робочого часу, зокрема тривалість облікового періоду (наприклад, Положення про робочий час та час відпочинку працівників залізничного транспорту і метрополітенів, затверджене постановою Держкомпраці СРСР та Секретаріату ВЦРПС від 3 листопада 1960 р. № 1249/28). 
Чинними в Україні нормативно-правовими актами передбачається застосування місяця, кварталу, року як облікових періодів. Якщо обліковий період актами законодавства не визначено, слід застосовувати місячний обліковий період. Така рекомендація враховує практику щомісячного визначення розміру заробітної плати та персоніфікованого обліку страхових внесків до Пенсійного фонду. За таких умов власник або уповноважений ним орган має забезпечити всім працівникам можливість відпрацювати за місяць норму робочого часу та отримати відповідну заробітну плату. 
Загального правила, яке б обмежувало тривалість щоденної роботи при підсумованому обліку робочого часу, нема. Нормативно-правовими актами, що поширюються на окремі категорії працівників, такі обмеження встановлено. При вирішенні питання про тривалість щоденної роботи слід враховувати не лише існуючі вимоги законодавства, а й необхідність виключення шкідливого впливу тривалої роботи на здоров’я працівників. Законодавство не забороняє (крім окремих випадків) встановити тривалість щоденної роботи 24 год. Але ж така тривалість роботи може завдати шкоди здоров’ю працівників, якщо вони під час роботи позбавлені можливості впродовж певного часу відпочивати, у т. ч. спати. Тому зазвичай тривалість щоденної роботи не повинна перевищувати 12 год. 
При підсумованому обліку робочого часу обов’язковим є дотримання як норми робочого часу, що визначена в розрахунку на обліковий період, так і встановленої тривалості щоденної роботи. Невиконання норми робочого часу, визначеної на обліковий період, порушує права працівника, оскільки він не мав змоги працювати впродовж встановленого часу та отримати оплату за цей час у повному розмірі (недопрацьовані години в такому разі підлягають оплаті з застосуванням за аналогією правила про оплату часу простою). Будь-яке перевиконання норми робочого часу, визначеної на обліковий період, дає підстави вважати роботу впродовж відповідної кількості годин надурочною, яка повинна оплачуватися належним чином. 
Перевищення встановленої тривалості щоденної роботи при підсумованому обліку робочого часу допускається лише за наявності підстав для проведення надурочних робіт та з додержанням правил щодо їх проведення. При цьому слід враховувати, що робота впродовж більш як 12 год. на день може створювати загрозу для здоров’я працівників, що накладатиме на власника або уповноважений ним орган відповідні санкції. 
Більша тривалість щоденної роботи при підсумованому обліку робочого часу є передумовою надання працівникам більшої кількості вихідних днів. Ці вихідні дні повністю підпорядковуються правовому режиму вихідних днів, у т. ч. стосовно можливості залучення працівників до роботи у вихідні дні та відповідної оплати праці, якщо сторони трудового договору не досягли згоди стосовно компенсації роботи у вихідний день шляхом надання іншого дня відпочинку. 
Визначення норми тривалості робочого часу на обліковий період 
Під час визначення норми робочого часу на обліковий період при підсумованому обліку робочого часу слід враховувати встановлену норму тривалості робочого часу для конкретної категорії працівників. Також слід мати на увазі, що сучасна правозастосовна практика тлумачить формулювання статті 53 КЗпП «тривалість роботи напередодні святкових і неробочих днів» як таке, що встановлює тривалість робочого часу. Норму робочого часу на обліковий період слід розраховувати, виходячи із шестиденного робочого тижня, однакової тривалості щоденної роботи (7 год. за нормальної тривалості робочого часу) та тривалості роботи напередодні вихідних днів, що дорівнює 5 год. (частина друга ст. 53 КЗпП). Використання для цього п’ятиденного робочого тижня може призвести до неправильного визначення такої норми. 

	Приклад 

	Розрахунок норми робочого часу на травень 2006 року. 

Кількість днів з тривалістю роботи 7 год. – 19 (кількість робочих годин – 133). Кількість передвихідних днів з тривалістю роботи 5 год. – 4 (кількість робочих годин – 20). Кількість днів роботи напередодні святкових днів – 1 (кількість робочих годин – 6). Кількість вихідних днів – 4. Кількість святкових днів – 3. Всього календарних днів у травні – 31. Всього робочих годин – 159. 


Як зазначається в листі Міністерства праці та соціальної політики України «Про норму тривалості робочого часу на 2006 рік» від 4 жовтня 2005 р. № 7881/0/14-05/036-15, чинним законодавством не передбачено встановлення єдиної норми тривалості робочого часу на рік*. Але вона може бути розрахована як на рік, так і на місяць чи інший період. Також, всупереч твердженню в листі про те, що ця норма може бути визначена з урахуванням не лише нормативно встановленої тривалості робочого тижня, а й застосування п’яти- чи шестиденного робочого тижня та врахування порядку надання вихідних, норма робочого часу на рік чи інший період не може залежати від встановленого режиму роботи працівників. 
Деякі інші особливі види режиму робочого часу 
Чинне законодавство про працю не перешкоджає застосовувати вахтовий метод організації робіт і встановлювати відповідні особливості робочого часу працівників. Застосування вахтового методу можливе лише в разі, коли, відповідно до статті 61 КЗпП, допускається застосування підсумованого робочого часу**. 
За рішенням власника або уповноваженого ним органу, яке приймається разом з виборним органом первинної профспілкової організації, дозволяється вводити гнучкі графіки робіт. Рекомендації щодо застосування режимів гнучкого робочого часу на підприємствах, в установах і організаціях галузей народного господарства затверджено постановою Держкомпраці СРСР і Секретаріату ВЦРПС від 30 травня 1985 р. № 162/12-55. Ці рекомендації не мають обов’язкового характеру, але можуть застосовуватись як методичний матеріал. Такого ж значення слід надавати і Положенню про порядок та умови застосування змінного (гнучкого) графіка роботи для жінок, які мають дітей, затвердженому постановою Держкомпраці СРСР та Секретаріату ВЦРПС від 6 червня 1984 р. № 170/10-101***. 
	Володимир Ротань  
	Завідувач кафедри цивільного і трудового права Таврійського національного університету ім. В. І. Вернадського, професор, д-р юрид. наук 
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