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В основу роботи покладено праці таких 
науковців, як М. Бару, І. Богдан, О. Панасюк, 
В. Щербіна та інших. Метою даної статті є 
розв’язання проблеми негнучкості заходів 
впливу при притягненні до відповідальності 
працівника за невиконання умови трудового 
договору про трудову функцію. Задля досяг-
нення цієї мети вбачається необхідним 
з’ясування можливих видів заходів впливу 
при невиконанні працівником умови про тру-
дову функцію з позиції теорії; проаналізувати 
практику притягнення працівників до відпо-
відальності; розробити пропозиції щодо вдос-
коналення чинного законодавства. 

Невиконання або неналежне виконання 
працівником трудової функції завжди є по-
рушенням трудової дисципліни. Отже, будь-
який дисциплінарний проступок в загальному 
розумінні є порушенням умов трудового дого-
вору. В контексті дисциплінарної відповідаль-
ності сьогодні існує потреба більш широкого 
та гнучкого переліку видів дисциплінарного 
впливу [1, с.165]. Ця проблема наразі є вкрай 
гострою через обмеження існуючих запропо-
нованих до застосування заходів дисциплінар-
ного впливу двома видами: догана і звільнення.  

До внесення змін до Кодексу законів про 
працю Законом УССР від 20.03.1991 р. для 
працівників усіх підприємств, установ, орга-
нізацій було передбачено 5 дисциплінарних 

стягнень і близько двох десятків інших пра-
вових заходів впливу (позбавлення премій 
повністю або частково, передбачених систе-
мою оплати праці; позбавлення винагороди за 
загальні результати роботи за підсумками рі-
чної роботи; позбавлення права на отримання 
відсоткової надбавки чи винагороди за вислу-
гу років;  ненадання пільгових путівок до са-
наторіїв та будинків відпочинку, зміна часу 
надання чергової відпустки і т. ін.) [2, с.51]. А 
саме, на підставі правил внутрішнього трудо-
вого розпорядку накладалися: зауваження, 
догана, сувора догана, переведення на нижче 
оплачувану роботу на строк до 3-х місяців, 
або зміщення на нижчу посаду на той же 
строк, звільнення. За прогул без поважної 
причини можна було накласти також дисцип-
лінарне стягнення у вигляді позбавлення пра-
ва на отримання процентної надбавки за ви-
слугу років строком до 3-х місяців, або 
зниження одноразового винагородження за 
вислугу років у розмірі до 25  %,  або звіль-
нення [3, с.18].  

Сьогодні вибір роботодавця обмежується 
тільки доганою або звільненням. При цьому, 
такий морально-психологічний захід як дога-
на втрачає ефективність впливу, оскільки те-
оретично не впливає на можливості реалізації 
будь-яких прав особою. С.В. Цвєтков з цього 
приводу зазначає, що «інститут дисциплінар-
ної відповідальності вже не відіграє тієї ролі, 
яка раніше дозволяла йому бути ефективним 
інструментом управління в трудових відно-
синах. Увійшовши в життя, ринкові відноси-
ни диктують свої правила. Оголошенням су-
ворої догани сьогодні можливо налякати 
державного службовця, іншими словами – 
бюджетника» [4, с.51]. В той же час неможна 
заперечувати, що «повага до закону зароджу-
ється перш за все з конкретної, персональної, 
відчутної відповідальності для тих, хто пору-
шує закон і повчаючої для тих, хто збирається 
його порушити» [2, с.66]. З цих причин 
В.І. Щербіна вважає за потрібне «замислитись 
над юридичною конструкцією дисциплінар-
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ної відповідальності працівників. Головна 
ідея,  яка має бути запроваджена в норми про 
дисциплінарну відповідальність працівників, – 
це ефективність впливу на стан дисципліни 
працівників за належного рівня гарантій для 
них у разі притягнення до відповідальності. 
Якщо працівник не сприймає дисциплінарну 
відповідальність як засіб, що містить правовий 
примус, то ефективності від цього інституту 
трудового права очікувати марно» [5, с.294]. 

Звільнення є крайнім заходом.  А яким же 
крайнім, якщо інших, окрім догани, немає. От 
і постає проблема зіткнення принципу стабі-
льності трудових правовідносин, професіона-
лізму і досвідченості працівників з необхідні-
стю реагування роботодавця на вчинення 
дисциплінарних проступків, враховуючи ряд 
обставин, але обираючи між доганою і звіль-
ненням, що аж ніяк не є альтернативними між 
собою. До того ж існування виключно догани 
при бажанні залишити даного працівника на 
роботі унеможливлює врахування обставин 
проступку, особи порушника через відсут-
ність вибору дисциплінарних стягнень. 

Таким чином, з одного боку, роботодавець 
зобов’язаний врахувати і ступінь тяжкості 
вчиненого проступку, і заподіяну працівни-
ком шкоду, і обставини, за яких вчинено про-
ступок, і попередню роботу працівника, але 
практично варіантів у притягненні до відпові-
дальності працівника немає, оскільки за умо-
ви збереження трудових правовідносин, мож-
ливо лише оголосити працівнику догану. 
Таку ситуацію не можна назвати задовільною. 
Така диспропорція потреб і норм права ви-
кликає практичне заповнення прогалин у пи-
таннях дисциплінарної відповідальності сто-
ронами самостійно.  

Так, сьогодні досить розповсюдженими є 
штрафи працівників за такі порушення, як 
запізнення на роботу, прогул, невчасне вико-
нання поставленої задачі тощо. Існує й прак-
тика відпрацювання у вихідні, святкові дні, у 
неробочий час часу прогулу або запізнення. 
Такі стягнення,  або як їх називають,  заходи 

дисциплінарного впливу, не передбачені за-
конами України.  

Обґрунтовуючи дану позицію,  слід вихо-
дити з того, що застосування будь-якої санк-
ції передбачає наявність складу проступку, 
закріпленого в якості такого певною нормою 
права. Якщо припустити, що штраф застосо-
вується за вчинення дисциплінарного просту-
пку,  то таке є неможливим через відсутність 
даного виду стягнення у ст.147 Кодексу зако-
нів про працю України серед запропонованих 
для застосування за порушення трудової дис-
ципліни до працівника. 

Застосування штрафу в якості заходу адмі-
ністративного стягнення передбачено в ряді 
норм Кодексу України про адміністративні 
правопорушення. Однак, порядок і підстави 
його застосування чітко визначені у чинному 
законодавстві.  А саме,  підставою для накла-
дення на суб’єкта штрафу є вчинення ним ад-
міністративного проступку – протиправної, 
винної (умисної або необережної) дії чи без-
діяльність, що посягає на державний або гро-
мадський порядок, власність, права і свободи 
громадян, на встановлений порядок управ-
ління і за яку законодавством передбачено 
адміністративну відповідальність (ст.9 КУ-
пАП). Отже, накладення штрафу на особу за 
вчинення дисциплінарного проступку не є 
можливим, оскільки жодна норма Кодексу 
України про адміністративні правопорушення 
цього не передбачає. 

Враховуючи означене, жодних підстав для 
накладення штрафів на працівників за пору-
шення умов трудових договорів чинні закони 
України не передбачають. Проте, така прак-
тика є доволі поширеною, і зачасти шляхом 
«узаконення» штрафів як різновидів заходів 
дисциплінарного впливу в рамках колектив-
них договорів та Правил внутрішнього трудо-
вого розпорядку (прикладом, шляхом затвер-
дження пункту про утворення товариського 
суду і наділення його правом накладати 
штрафи на працівників у розмірі певної кіль-
кості неоподатковуваних мінімумів доходів 
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громадян), шляхом прийняття певних Поло-
жень про дисципліну. Як правило, мова в та-
кому разі іде про приватний сектор економі-
ки, де трактування тенденції розширення 
сфери договірного регулювання праці є за-
надто широким. 

З’ясування причин і передумов такої прак-
тики надасть змогу розробити пропозиції для 
удосконалення законодавства. Ряд причин 
спонукає роботодавців вносити до колектив-
них договорів або Правил внутрішнього тру-
дового розпорядку положень щодо штрафу-
вання працівників за дисциплінарні 
проступки. Окрім означеної безальтернатив-
ності дисциплінарних стягнень у разі відмо-
ви від звільнення працівника, до таких при-
чин можна віднести впливовість такого 
заходу, як штраф у порівнянні з доганою. Ма-
теріальна мотивація працівників завжди була 
одним із головних заходів впливу. На сьогод-
ні ж при зниженні ефективності впливу мора-
льно-психологічних заходів через зміну мо-
рально-етичних установок та ціннісних 
орієнтацій догана без позбавлення премії або 
інших заохочувальних виплат фактично не є 
вагомою, не здійснює очікуваного впливу на 
працівника.  

Однак,  при цьому слід звернути увагу на 
те, що поєднання догани з означеними захо-
дами марального стимулювання не означало і 
не означає перехід одного стягнення в інше. 
Штраф і догана поєднані з позбавленням пра-
цівника премії або інших заохочувальних ви-
плат є розбіжними по-суті стягненнями,  пер-
ше з яких за вчинення дисциплінарного 
проступку за чинним законодавством засто-
совано бути не може.  

Передумовами застосування штрафів за 
вчинення дисциплінарних проступків є ряд 
сучасних вад ринку праці, серед яких здійс-
нення трудової діяльності без належного 
оформлення трудових відносин, за трудовими 
угодами цивільно-правового характеру, сві-
доме погодження працівника на умови, що 
погіршують його становище у порівнянні з 

передбаченим законодавством при укладенні 
трудового договору. За умови економічної 
кризи і дефіциту робочих місць пропозиція на 
ринку праці значно перевищує попит, а отже 
збільшується диспропорція інтересів і без то-
го фактично нерівних сторін трудових відно-
син. Працівник погоджується на будь-які 
умови праці, включаючи оплату праці в кон-
вертах, що, з одного боку, уможливлює здійс-
нення непередбачених законодавством відра-
хувань у вигляді штрафів штрафи, з іншого, – 
позбавляє працівника можливості довести 
факт накладення на нього штрафу у разі від-
сутності відповідного наказу, який юридично 
підготовлений роботодавець видавати не бу-
де, фактично утримавши кошти із заробітної 
плати працівника під виглядом штрафу.  

Передумовою для застосування штрафів є 
суперечності чинного законодавства. З одно-
го боку, відповідно п.22 ст.92 Конституції 
України [6], де чітко передбачено, що діяння, 
які є злочинами, адміністративними або дис-
циплінарними правопорушеннями, та відпо-
відальність за них визначаються виключно 
законами України, а отже визначення певного 
діяння протиправним і встановлення відпові-
дальності за нього є виключною прерогати-
вою держави, тому жоден колективний дого-
вір або Положення про дисципліну не 
повинні включати норми стосовно додатко-
вих порівняно з визначеними законами таки-
ми видів правопорушень і заходів стягнень. З 
іншого, ч.2 ст.147 Кодексу законів про працю 
України передбачає можливість встановлення 
інших окрім догани і звільнення дисципліна-
рних стягнень для окремих категорій праців-
ників «законодавством, статутами і положен-
нями про дисципліну». 

Така конструкція суперечить закріпленому 
у Конституції України правилу визначення 
протиправності діянь і відповідальності за 
них виключно законами України і надає мож-
ливість роботодавцю передбачити «на закон-
них підставах» інші, ніж у Кодексі законів 
про працю України, види стягнень. І хоча 
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сьогодні судова практика має приклади при-
тягнення до кримінальної відповідальності 
роботодавців за безпідставне накладення 
штрафів на працівників, перше не є беззапе-
речним, насамперед, через наявність ч.2 
ст.147 Кодексу законів про працю України. 
Поняття, які закріплені в цій статті, не є одно-
значними.  

А саме, поняття законодавство не має од-
ностайного трактування. Законодавство в 
СРСР – виключна прерогатива Верховної Ра-
ди СРСР і Верховних Рад союзних і автоном-
них республік. Законодавство визначається 
найважливішою частиною всієї діяльності 
Верховних Рад СРСР, оскільки закони, що 
приймаються ними, охоплюють найбільш ва-
жливі сторони господарського, соціально-
культурного і державного будівництва, ко-
рінні питання зовнішньої політики [7, с.307]. 
Законодавство в Україні – поняття більш ши-
роке і охоплює не тільки закони, але й інші 
нормативно-правові акти. 

Щодо Статутів та Положень про дисциплі-
ну, то єдиних критеріїв до суб’єктів їх прийн-
яття, галузей господарства, де це є можливим, 
переліку категорій працівників, регулювання 
трудової дисципліни яких повинно відбувати-
ся на підставі таких актів, немає.  

Таким чином, сьогодні недосконалість 
норм щодо дисциплінарної відповідальності у 
вигляді неефективності догани як єдиного 
заходу впливу на порушника у випадку збе-
реження трудових правовідносин з однієї 
сторони обумовлює, з іншого – ухилення ро-
ботодавців від сплати податків та 
обов’язкових зборів за згодою працівників у 
вигляді заробітної плати «в конверті» прихо-
вує та існування ч.2 ст.147 Кодексу законів 
про працю України уможливлює застосуван-
ня до порушників трудової дисципліни такого 
дисциплінарного стягнення, як штраф.  

Звідси, оптимальним слід визначити такий 
шлях вирішення даної проблеми: 1) усунути 
протиріччя між ч.2 ст.147 Кодексу законів 
про працю України та п.22 ст.92 Конституції 

України; 2) на законодавчому рівні визнати 
штраф одним з видів стягнень за порушення 
трудової дисципліни та розробити механізм 
його застосування; 3) розробити норми стосо-
вно відповідальності за визначення додатко-
вого виду стягнення у колективному договорі, 
Положенні про дисципліну та будь-якому ін-
шому нормативно-правовому акті окрім пев-
ного закону України; 4) доповнити перелік 
дисциплінарних стягнень окрім штрафу, та-
ким стягненням як письмове зауваження.  

Тоді за порушення трудової дисципліни до 
працівника можна буде застосовувати один із 
таких заходів стягнення, як письмове заува-
ження, догану, штраф, звільнення. При цьому 
ступінь суворості заходу повинен відповідати 
черговості їх закріплення в певному порядку: 
від слабшого (письмове зауваження) до най-
більш суворого (звільнення). Для звільнення 
працівника пропонуємо визначити необхід-
ною наявність або трьох письмових заува-
жень, або двох доган, або одного штрафу. 

 
ЛІТЕРАТУРА 

 
1. Панасюк О. Зловживання суб’єктивними 

трудовими правами: постановка проблеми / 
О.  Панасюк,  І Богдан //  Право України.  –  
2010. – № 3. – С. 161–165. 

2. Венедиктов B. C. Теоретические про-
блемы юридической ответственности в тру-
довом праве / В. С. Венедиктов. – X. : Кон-
сум, 1996. – 51 с. 

3. Большая советская энциклопедия (БСЭ). – 
Изд.  3-е.  –  М.  :  Советская энцикл.,  –  1973.  –  
Т. 5. – 640 с. 

4. Цветков С. В. Материальная ответствен-
ность сторон трудового договора: проблемы и 
перспективы / С. В. Цветков // Юрист. – 2001. – 
№ 6. – С. 51–59. 

5. Щербіна В. І. Трудове право України : 
підручник / В. І. Щербіна ; за ред. В. С. Вене-
діктова. – К. : Істина, 2008. – 384 с. 

6. Конституція України // ВВР України. – 
1996. – № 30. – Ст. 141. 



ISSN 1995-6134 

 601 

7. Большая советская энциклопедия (БСЭ). – 
Изд. 3-е. – М. : Советская єнцикл., 1973. – 

Т. 9. – 624 с. 

 
 
 
 
 
 
 
 

Петров В. П. Проблеми заходів впливу при притягненні до відповідальності праців-
ника за невиконання умови про трудову функцію / В. П. Петров // Форум права. – 
2011. – № 3. – С. 597–601 [Електронний ресурс]. – Режим доступу: 
http://www.nbuv.gov.ua/e-journals/FP/2011-3/11pvpptf.pdf 

Виконано аналіз видів заходів дисциплінарного впливу, що пропонуються для засто-
сування при притягненні до відповідальності за порушення такої обов’язкової умови 
трудового договору як трудова функція, виходячи з того, що з боку роботодавця пору-
шення даної умови – це незаконне переведення, з боку ж працівника невиконання або 
неналежне виконання трудової функції являє собою порушення трудової дисципліни. 

*** 
Петров В.П. Проблемы мероприятий влияния при привлечении к ответственности 
работника за невыполнение условия о трудовой функции 

Выполнен анализ видов мероприятий дисциплинарного влияния, которые предлагают-
ся для применения при привлечении к ответственности за нарушение такого обязате-
льного условия трудового договора как трудовая функция, исходя из того, что со сто-
роны работодателя нарушения данного условия, – это незаконный перевод, со стороны 
же работника невыполнения или неподобающее выполнение трудовой функции являет 
собой нарушение трудовой дисциплины. 

*** 
Petrov V.P. Problems of Measures of Influence at Bringing in to Responsibility of Worker 
for Non-Fulfillment of Condition about a Labour Function 

The analysis of types of measures of disciplinary influence, which are offered for application 
at bringing in to responsibility for violation of such obligatory condition of labour contract as 
a labour function, is executed, coming from that from the side of employer of violation of 
this condition, is illegal translation, from the side of worker of non-fulfillment or improper 
implementation of labour function shows by itself violation of labour discipline. 

 




