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У статті встановлюються ті з на сьо-
годні передбачених чинним Кодексом 
законів про працю Украї ни випадків санк-
ціонування професійною спілкою рішень 
роботодавця, що не мають достатніх 
підстав для існування в якості гарантій 
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В статье устанавливаются те из сегодня 
предусмотренных действующим Кодек-
сом законов о труде Украины случаев 
санкционирования профсоюзом решений 
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Н
а сьогодні деякі рішення 
роботодавця «санкціону-
ються» професійною спіл-
кою, що  створена на  відпо-

відному підприємстві, установі, органі-
зації. Проте не всі з закріплених випад-
ків санкціонування рішень та  дій ро-
ботодавця професійною спілкою є  об-
ґрунтовано встановленими. Це означає, 
що доцільність їх існування як у чинно-
му Кодексі законів про працю Украї ни, 
так і  збереження їх  при реформуванні 
законодавства про  працю, ставиться 
під сумнів, що  зумовлює актуальність 
обраної нами теми статті.

Беручи за основу дослідження праці 
таких науковців, як К. Машков, В. Сло-
ма, П.  Пилипенко та  інших, метою на-
шої статті є  визначення тих з  вимог 
чинного законодавства щодо санкціо-
нування професійною спілкою рішення 
роботодавця, що  не  мають достатньо-
го підґрунтя для існування. При цьому 
критеріями можливого санкціонуван-
ня дій роботодавця з боку органів пред-
ставництва працівників або  окремим 
працівником можна визначити: важ-
ливість рішення, що  приймається ро-
ботодавцем з огляду його економічних, 
організаційних, соціальних наслідків 
для  підприємства, установи, організа-
ції; рівень обмеження прав та інте ресів 
працівника; сфера втручання представ-
ницьких органів працівників у  компе-
тенцію роботодавця; безумовність вра-
хування та забезпечення інте ресів пра-
цівника [1, с. 82].

 У статті 96 Кодексу законів про пра-
цю Украї ни (далі – КЗпП Украї ни) [2] 
передбачено, що  віднесення виконува-
них робіт до  певних тарифних розря-
дів і  присвоєння кваліфікаційних роз-
рядів робітникам провадиться робо-
тодавцем згідно з  тарифно-кваліфіка-
ційним довідником за  погодженням 
з  виборним органом первинної проф-

спілкової організації (профспілковим 
представником). Вважаємо таке санк-
ціонування недоцільним, оскільки, на-
самперед, при віднесенні виконува-
них робіт до  певних тарифних розря-
дів жодне право працівника не  обме-
жується. Отже, і  про  рівень обмежен-
ня прав працівників, що є одним з кри-
теріїв обґрунтованості закріплення не-
обхідності санкціонування певного рі-
шення роботодавця професійною спіл-
кою, в такому разі мова не йде. Водно-
час не слід забувати про загрозу пору-
шення інте ресів працівника при відне-
сенні виконуваних робіт до певних та-
рифних розрядів і присвоєння кваліфі-
каційних розрядів працівникам у  ви-
гляді намагання роботодавця мінімі-
зувати свої витрати на  оплату праці 
шляхом віднесення виконуваних ро-
біт до  тарифних розрядів, що  не  від-
повідають складності виконуваних 
робіт або  ж  присвоєнню працівнико-
ві тарифного розряду, що  не  відпові-
дає складності виконуваної ним робо-
ти, не  враховує складності обслугову-
вання діючого устаткування чи  квалі-
фікації працівника.

Отже, існують ситуації, коли необхід-
ність представлення і захисту інте ресів 
працівників не  є  безумовною. Така не-
обхідність виникає лише у разі можли-
вості роботодавця за  своїм розсудом 
відносити певні роботи до  певних та-
рифних розрядів і  присвоювати квалі-
фікаційні розряди працівникам. З  при-
воду цього є  два зауваження. Перше, 
це існування тарифно-кваліфікаційно-
го довідника як переліку професій, ви-
дів робіт та  їх  кваліфікаційних харак-
теристик. Він містить докладну харак-
теристику робіт за  їх  точністю, склад-
ністю, важливістю, відповідальністю. 
В ньому закріплені докладні описи всіх 
видів робіт, як  і характеристику знань, 
навичок, прийомів, якими має володіти 
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працівник, щоб одержати відповідний 
розряд. Метою існування цього довід-
ника є  якраз присвоєння кваліфікацій-
них розрядів робітникам і тарифікація 
робіт. Тобто віднесення працівників 
і окремих видів робіт до певних розря-
дів тарифної сітки залежно від  квалі-
фікації, яка вимагається від  працівни-
ків для  виконання конкретної роботи 
[3, с. 277].

Друге – це необхідність володіння 
спеціальними знаннями, в  тому чис-
лі щодо суті, умов праці та  іншими 
для  оцінки складності певного виду 
робіт, складності обслуговування від-
повідного устаткування і  можливості 
співвіднесення цих даних з  кваліфіка-
цією працівника, оцінка якої також ви-
магає тих же спеціальних знань.

Отже, з одного боку, обмеження рам-
ками, встановленими тарифно-квалі-
фікаційним довідником, з  іншого − не-
обхідність спеціальних знань, досвіду 
роботи на  конкретному підприємстві, 
організації для  віднесення виконува-
них робіт до  певних тарифних розря-
дів і  присвоєння кваліфікаційних роз-
рядів робітникам ставлять під сумнів 
санкціонування рішень роботодавця 
щодо цих питань професійною спілкою. 
В  цьому контексті зауважимо, що  від-
повідно до  ч.  5 ст.  213 Проекту Трудо-
вого кодексу Украї ни [4] віднесення ви-
конуваних робіт до  певних тарифних 
розрядів і присвоєння кваліфікаційних 
розрядів робітникам здійс нюється ро-
ботодавцем згідно з  тарифно-кваліфі-
каційним довідником.

Іншим прикладом, на  наш погляд, 
недоцільно встановленого санкціону-
вання професійною спілкою рішен-
ня роботодавця є  необхідність пого-
дження з  профспілкою заохочення 
працівника. Так, відповідно до  части-
ни 1 статті 144 КЗ пП Украї ни, заохо-
чення застосовуються роботодавцем 

разом або за погодженням з виборним 
органом первинної профспілкової ор-
ганізації (профспілковим представни-
ком) підприємства, установи, органі-
зації. Насамперед, слід вказати, що за-
охочення – це право роботодавця, яке 
останній реалізовує за своїм розсудом 
за наявності певних підстав. Такі у на-
уці трудового права поділяють на  без-
умовні та умовні. Перші – це пряме пе-
редбачення та  визначення у  відповід-
ному нормативному акті можливос-
ті заохочень працівників (КЗпП Украї-
ни, правилах внутрішнього трудово-
го розпорядку, що  діють на  конкрет-
ному підприємстві, в  установі, органі-
зації, положеннях, статутах, трудово-
му договорі, в тому числі і контракті). 
Це так звані юридичні підстави для за-
стосування заохочень. Наявність юри-
дичної підстави для  застосування за-
охочення до працівника – обов’язкова, 
а  отже, є  безумовною підставою [5]. 
Наприклад, у ст. 145 КЗпП Украї ни пе-
редбачено, що працівникам, які успіш-
но й  сумлінно виконують свої трудо-
ві обов’язки, надаються в  першу чер-
гу переваги та  пільги в  галузі соціаль-
но-культурного і  житлово-побутового 
обслуговування (путівки до  санаторі-
їв та будинків відпочинку, поліпшення 
житлових умов і  т. ін.). Таким праців-
никам надається також перевага при 
просуванні по  роботі. Або ж  п.  21 ти-
пових правил внутрішнього трудово-
го розпорядку передбачено, що  за  до-
сягнення в роботі можуть застосовува-
тися такі заохочення, як: а) оголошен-
ня подяки; б) видача премії; в) нагоро-
дження цінним подарунком; г) нагоро-
дження почесною грамотою; д) зане-
сення до  Книги пошани, на  Дошку по-
шани, чи  інші заохочення, передбаче-
ні правилами внутрішнього трудово-
го розпорядку конкретного підприєм-
ства, установи, організації.
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Умовні підстави є  обставинами, 
які  уможливлюють настання певних 
подій. Щодо заохочень працівників 
К. Машков умовними підставами нази-
ває поєднання трьох факторів: 1) зовні 
виражені обставини, визначені норма-
тивним актом як такі, за наявності яких 
працівник може бути представлений 
до  заохочення; 2) бажання роботодав-
ця заохотити працівника; 3) наявність 
матеріальних засобів для  заохочення 
[6, с.  36]. Як бачимо, про  необхідність 
погодження застосування заохочен-
ня працівника з  професійною спілкою 
мова не  йде. Як зауважує П.  Д.  Пили-
пенко, відсутність погодження застосу-
вання заохочення з  професійною спіл-
кою «не позбавляє права роботодавця 
самостійно застосовувати до працівни-
ка будь-який вид заохочень» [7, с. 358]. 
Отже, і на сьогодні, незважаючи на за-
кріплення необхідності спільного при-
йняття рішення про  заохочення пра-
цівника чи погодження такого з профе-
сійною спілкою, роботодавці самостій-
но приймають такі. І  це логічно. Слід 
погодитись з  П.  Д.  Пилипенком, який 
визначає, що  «стимулювання праці 
є правом, а не обов’язком роботодавця, 
а  відтак він вправі на  власний розсуд 
вирішувати доцільність застосування 
заходів заохочення» [7, с. 358].

Наведені міркування щодо недоціль-
ності санкціонування рішення робото-
давця про заохочення працівника мож-
на підсумувати тим, що жоден з крите-
ріїв обґрунтованості встановлення ви-
моги погодження рішення роботодав-
ця з професійною спілкою в такому разі 
не  дотримується. По-перше, це сфе-
ра компетенції роботодавця. При цьо-
му останній має право, а  не  обов’язок, 
застосовувати заохочення. По-друге, 
жодне право працівника в такому разі 
не  порушується, не  обмежується. На-
впаки, рішення про заохочення завжди 

вигідне працівникові, адже передбачає 
настання для  нього якихось позитив-
них змін. Це означає, що ні представля-
ти, ні захищати інте реси і права праців-
ника при намірі застосувати заохочен-
ня не  потрібно. Таким чином, санкціо-
нування рішення про  заохочення пра-
цівника недоцільно погоджувати з про-
фесійною спілкою. В  цьому контексті 
зазначимо, що у ст. 269 Проекту Трудо-
вого кодексу Украї ни [4] ця позиція вже 
знайшла відображення. Зок рема, у вка-
заній статті передбачено, що  за  успі-
хи в роботі та сумлінне виконання тру-
дових обов’язків до  працівників мо-
жуть застосовуватися заходи мораль-
ного і матеріального заохочення – ого-
лошення подяки, нагородження грамо-
тою, виплата премії, вручення цінного 
подарунка. Правилами внутрішнього 
трудового розпорядку, нормативними 
актами роботодавця можуть встанов-
люватися інші види заохочень.

На предмет доцільності закріплен-
ня вимоги санкціонування професій-
ною спілкою рішення роботодавця вва-
жаємо за  доцільне проаналізувати по-
ложення ст.  183 КЗпП Украї ни, де вре-
гульовано підстави та  порядок надан-
ня додаткових перерв для  годування 
дитини жінкам, що   мають дітей віком 
до півтора року.

Аналіз положень цієї статті дозво-
ляє виділити такі принципові момен-
ти. По-перше, відповідно до частини 1 
вказаної статті «жінкам, що  мають ді-
тей віком до  півтора року, надаються, 
крім загальної перерви для відпочинку 
і харчування, додаткові перерви для го-
дування дитини». Як бачимо, конструк-
ція досліджуваного положення вказує 
на  безумовність надання додаткових 
перерв жінкам, які  мають дітей віком 
до півтора року. Це означає, що робото-
давець зобов’язаний це зробити за зая-
вою жінки. Отже, альтернативи у вирі-
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шенні питання законодавством не  пе-
редбачено. Яке ж рішення в такому разі 
санкціонується професійною спілкою? 
На це питання можливо відповісти, 
проаналізувавши ч.  4 ст.  ст.  183 КЗпП 
Украї ни, відповідно до  якої «строки 
і  пор  ядок надання перерв установлю-
ються власником або  уповноваженим 
ним органом за  погодженням з  вибор-
ним органом первинної профспілкової 
організації (профспілковим представ-
ником) підприємства, установи, органі-
зації і  з врахуванням бажання матері». 
Отже, з професійною спілкою передба-
чається погодження строків та порядку 
надання перерв, при цьому «враховую-
чи» бажання матері.

Виходить, що  професійна спілка во-
лодіє інформацією про  час годування, 
тривалість такого та  інші питання го-
дування дитини, а бажання матері при 
цьому лише «враховуються». Така си-
туація не може бути визначена інакше, 
як неприйнята. Адже лише матір воло-
діє інформацією про  необхідні строки 
годування, при тому ж у кожному кон-
кретному випадку, які  відрізняються. 
Професійна ж  спілка такою інформа-
цією не  володіє, хоча і  може отрима-
ти її  у  матері. Але навіщо залучати до-
даткового суб’єкта у  вирішенні питан-
ня, яке можливо і доцільно узгоджува-
ти прямо.

Таким чином, враховуючи обов’яз-
ковість встановлення перерв для году-
вання дитини, вважаємо недоцільним 
погодження строків і порядку годуван-
ня з  професійною спілкою. Це питан-
ня (акцентуємо увагу: строків і  поряд-
ку надання додаткових перерв для  го-
дування дитини, а  не  надання чи  не-
надання таких) повинно вирішува-
тися за  погодженням між працівни-
ком (матір’ю) і  роботодавцем. В  цьо-
му контексті зазначимо, що  саме та-
ким чином врегулювання даного пи-

тання передбачається в  рамках по-
ложень Проекту Трудового кодексу 
Украї ни. Зок рема, у ст. 289. передбаче-
но, що  «1.  Жінкам, які  мають дітей ві-
ком до  півтора року, надаються пере-
рви для  годування дитини…2. Поря-
док надання перерв для  годування ди-
тини встановлюється роботодавцем 
за  письмовою заявою матері та  може 
передбачати об’єднання перерв…» [4].

Наступним випадком, на наш погляд, 
недоцільно встановленої необхіднос-
ті санкціонування рішення роботодав-
ця професійною спілкою, є  прийняття 
рішення щодо зниження норм виробіт-
ку для молодих робітників, врегульова-
не ст.  193 КЗпП Украї ни. В  рамках да-
ної статті передбачено, що  для  визна-
чених категорій працівників в передба-
чених законодавством випадках і  роз-
мірах та  на  визначені ним строки мо-
жуть затверджуватись знижені норми 
виробітку. Ці норми затверджуються 
роботодавцем за погодженням з проф-
спілковим комітетом.

Чому ми вважаємо дане санкціону-
вання встановленим недостатньо об-
ґрунтовано? Передусім тому, що  зни-
ження, яким би воно не  було, завжди 
здійс нюється на  користь працівника, 
а отже, в його інте ресах. Жодне право 
в  такому разі не  обмежується. Таким 
чином, про здійснення функцій профе-
сійних спілок і  досягнення визначеної 
перед ними мети у  випадку викорис-
тання роботодавцем можливості зни-
ження норм виробітку для  конкрет-
ного молодого робітника мова не  йде. 
Відсутність необхідності представни-
цтва та  захисту прав і  інте ресів моло-
дих працівників виключає не  безумов-
ність врахування та забезпечення інте-
ресів працівника, які  і  без втручання 
професійної спілки враховуються і  за-
безпечуються. Тим більше знижен-
ня є  правом роботодавця, і  як  бачимо 
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зі змісту статті, професійні спілки 
не впливають на його реалізацію чи не-
реалізацію роботодавцем. З цими орга-
нізаціями передбачається узгодження 
знижених норм виробітку.

Таким чином, під сумнів поставле-
ні вимоги узгодження рішень робото-
давця з  професійною спілкою, перед-
бачені у  ст.  96 КЗпП Украї ни (відне-
сення виконуваних робіт до певних та-
рифних розрядів і  присвоєння квалі-
фікаційних розрядів робітникам), ч.  1 
ст. 144 (заохочення працівника), ст. 183 
(строк та  порядок надання додатко-
вих перерв для  годування дитини жін-
кам, що  мають дітей віком до  півтора 
року), ст. 193 (зниження норм виробіт-
ку для молодих робітників).

Поставлена на  сьогодні під сумнів 
доцільність і  обґрунтованість санкці-

онування професійною спілкою дея-
ких рішень роботодавця та  його по-
дальших дій у  сфері реалізації праців-
никами індивідуальних трудових прав 
та  інте ресів через необхідність усунен-
ня стороннього впливу на волю сторін 
трудового договору вже знайшла відо-
браження в нормах Проекту Трудового 
кодексу Украї ни. Зок рема, і  у випадку 
віднесення виконуваних робіт до  пев-
них тарифних розрядів і  присвоєн-
ня кваліфікаційних розрядів робітни-
кам, заохочення працівника, зниження 
норм виробітку для  молодих робітни-
ків, строків надання додаткових перерв 
для  годування дитини жінкам, що  ма-
ють дітей віком до  півтора року, вирі-
шення яких на сьогодні передбачає по-
годження з професійною спілкою, таке 
вже не передбачається.
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