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ОБМЕЖЕННЯ ОБСЯГУ  
ДИСЦИПЛІНАРНОЇ ВЛАДИ РОБОТОДАВЦЯ

Досліджено дисциплінарну владу роботодавця та її законодавче обмеження. Обґрунтовано, що 
природа трудових прав працівника і роботодавця, а також необхідність створення умов реалізації 
свободи, справедливості та виробничої демократії в трудових відносинах потребують обмеження 
обсягу дисциплінарної влади роботодавця. Наголошено, що права та інтереси працівника і робото-
давця є відмінними за своїм походженням: у працівника вони природні, а у роботодавця – набуті за 
законом. Тому дисциплінарна влада, здійснювана роботодавцем у трудових відносинах, має обмеж-
уватися законом в інтересах працівника. 
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Постановка проблеми. Євроінтегра-
ційні процеси в Україні, політична воля до 
проведення реформ та зміцнення демокра-
тії, свободи та справедливості вимагають не 
просто прийняття нових нормативних актів, 
а перегляду і переосмислення сутності окре-
мих суспільних відносин, де трудові відно-
сини не є винятком. Ідеологічна застаріла 
модель правового регулювання трудових 
відносин з частковою зміною спеціального 
законодавства, яке регулює відносини у ца-
рині праці, унеможливлює подальший роз-
виток відносин у сфері праці на цивілізацій-
них засадах. Одним із питань, яке потребує 
перегляду та нового підходу до правового 
регламентування, є обсяг дисциплінарної 
влади роботодавця. У контексті лібертат-
но-юридичної концепції соціального при-
значення трудового права обсяг такої влади 
роботодавця має бути зменшений порівняно 
із сучасним його становищем. Таке обме-
ження зумовлене самою природою трудових 
прав працівника і роботодавця та необхідніс-
тю створення умов реалізації свободи, спра-
ведливості та виробничої демократії. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблематика дисципліни праці та дисци-
плінарної відповідальності останнім часом 
привертає значну увагу науковців з трудово-
го права. Цій тематиці присвятили докторські 
дисертації В. С. Венедіктов, Т. В. Колєснік, 
П. С. Луцюк, Д. Є. Кутоманов, Є. Ю. По-
дорожній. Проте проблемі дисциплінарної 
влади роботодавця у сучасній науковій лі-
тературі приділено недостатньо уваги, що 
і зумовило вибір цієї теми. Науково-теоре-
тичним підґрунтям даної роботи стали праці 
М. Г. Александрова, М. Й. Бару, С. В. Вишно-
вецької, Г. С. Гончарової, Т. А. Занфірової, 

М. І. Іншина, Т. В. Колєснік, В. М. Лебе-
дева, С. М. Прилипка, О. І. Процевського, 
О. В. Супрунюк, Л. С. Таля, О. В. Тищенко, 
В. І. Щербини, О. М. Ярошенка. 

Метою статті є обґрунтування та доведен-
ня необхідності обмеження обсягу дисци-
плінарної влади роботодавця у трудових 
відносинах.

Виклад основного матеріалу. Україна 
перманентно перебуває в стані постійної по-
літичної та соціально-економічної невизна-
ченості й вибору напрямів розвитку. Навіть 
підписання Угоди про асоціацію з ЄС не 
дає відповіді на питання: яку модель розви-
тку країни вибрано, як зміниться держава 
та її інститути, яким буде право? [1, с. 165]. 
Тому з метою реформування вітчизняного 
трудового законодавства необхідно змінити 
саму ідеологічну основу трудового права, 
розробивши концепцію розвитку трудових 
відносин в Україні. Зміна сучасної парадиг-
ми трудових правовідносин на базі парт-
нерства, надання правових можливостей та 
автономії з правом голосу працівника має 
бути підкріплена реальним правом, забезпе-
ченим державною підтримкою, охороною і 
захистом [2, с. 2]. Досягнення миру і злагоди 
у трудовій сфері виступає актуальною про-
блемою сьогодення, а це вимагає від науки 
трудового права перегляду наявних підходів 
як до правового статусу учасників трудових 
відносин, так і до моделювання трудових 
відносин на засадах партнерства праців-
ників і роботодавця. Сьогодні у науковій 
літературі обґрунтовано необхідність фор-
мування доктрини виробничої солідарності  
[1, с. 185-282], яка є нормативним закрі-
пленням ідеальної моделі (конструкції) сус-
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пільних зв’язків між працівниками і робото-
давцями в рамках підприємства, установи, 
організації (виробничої громади), яка на-
ближена до європейських стандартів і в якій 
реалізовано національні колективні традиції 
та враховується загальний контекст суспіль-
ства знань [1, с. 287–288]. Наведе підтвер-
джує необхідність консолідації суб’єктів тру-
дового права навколо конкретної визначеної 
ідеології, побудованої на соціальних ціннос-
тях. Серед таких цінностей основне місце 
належить самій людині, а її свобода, честь і 
гідність мають реалізовуватися у юридично 
рівній правовій площині з роботодавцем та 
державою, незважаючи на їхню економічну 
нерівність. 

Правове становище працівника у трудо-
вих відносинах останнім часом погіршуєть-
ся. Навіть проект Трудового кодексу Украї-
ни розширює права роботодавців, звужуючи 
наявні трудові права працівників, підтриму-
ючи нестабільність трудових відносин та по-
роджуючи негативні настрої та їх радикалі-
зацію в українському суспільстві. У процесі 
переходу від радянської моделі організації 
суспільно корисної праці до запровадження 
множинності форм залучення до праці Укра-
їна показала нездатність забезпечити реаль-
ні механізми захисту економічно слабкої 
сторони трудового договору – працівника.  
Нині трудове законодавство створює умови 
для порушення прав працівників на проти-
вагу тому, що саме трудове право призначе-
не знижувати рівень напруги в суспільстві 
та забезпечувати баланс інтересів держави, 
роботодавців та працівників. Державна по-
літика у сфері правового регулювання неса-
мостійної праці будується виключно на еко-
номічних інтересах роботодавців та держави, 
що повністю суперечить соціальному при-
значенню та природі трудового права. При-
гнічення працюючого населення через 
погіршення його правового становища 
шляхом прийняття антисоціальних норм у 
законодавстві усупереч природі трудового 
права неминуче призведе до підвищення со-
ціальної напруги в суспільстві.

Регулюючи трудові відносини, сьогодні 
необхідно розуміти, що в сучасних умовах 
розвитку суспільства об’єктивно досягти 
«стерилізації» однієї галузі права від іншої і 
вважати її виключно приватною практично 
неможливо. Віднесення трудового права до 
приватного є умовним для зручності сприй-
няття особливостей трудових правовідносин 
і врахування потреб людини [3, с. 152–153]. 
Отже, не всі аспекти трудового життя пра-
цівника мають розглядатися як питання 
приватні, що врегульовуються учасниками 
трудових відносин самостійно. «Зміна ролі 

держави не повинна призвести до повного са-
морегулювання трудових і пов’язаних з ними 
відносин. При визначенні співвідношення 
державної й локальної регламентації надзви-
чайно важливо правильно знайти оптималь-
ний механізм окреслення меж договірного 
регулювання, щоб не допустити погіршення 
становища працівників порівняно з чинним 
трудовим законодавством» [4, с. 18]. Тобто, 
удосконалюючи трудове законодавство, дер-
жава повинна не передавати регулювання 
ключових умов організації праці на рівень 
галузі чи підприємства, а закріпити ці умови 
на рівні закону, надавши учасникам трудо-
вих відносин правові можливості деталізу-
вати закріплені права та обов’язки на засадах 
виробничої демократії, партнерства, свободи, 
рівності. 

В аспекті нашого дослідження питання 
про обмеження обсягу дисциплінарної влади 
також необхідно розуміти, що «знання історії 
розвитку наукової думки, закономірностей 
її становлення і функціонування дозволяє 
побачити шлях, яким йшла наукова дум-
ка до сучасного розуміння предмета науки, 
методологію наукового пошуку, які мають 
важливе значення для подальших наукових 
досліджень. Всебічний ретельний аналіз і гли-
боке узагальнення її особливостей, тенденцій  
і закономірностей історичного розвитку 
трудового права необхідні для прогнозуван-
ня шляхів і способів подальшого розвитку і 
вдосконалення сучасного трудового права 
України» [5, с. 60-61]. 

У контексті викладеного треба зазна-
чити, що на етапі становлення трудового 
права дисциплінарна влада роботодавця 
була дещо іншою, ніж сьогодні визначено 
законодавством. Так, правила внутрішнього 
трудового розпорядку на заводах і фабриках 
затверджувалися фабричною інспекцією, 
якій надавалося право перегляду та внесен-
ня змін у затверджені правила з метою більш 
чіткого визначення договірних умов праці, 
щоб виключити можливість свавілля робото-
давця. Самі заходи дисциплінарного впливу, 
зокрема й грошові стягнення, застосовува- 
лися роботодавцем – керівником фабрики, 
заводу – та оголошувалися у відповідно-
му розпорядженні. Проте у разі виявлення 
фабричним інспектором порушення прав 
працівника під час накладення на працівни-
ка стягнення інспектор наділяється правом 
притягувати керівника фабрики, заводу до 
відповідальності [6, с. 41-42, 46]. Це підтвер-
джує той факт, що необхідність обмеження 
дисциплінарної влади роботодавця над пра-
цівником була і залишається невід’ємною 
частиною трудового права. Саме трудове 
право за своєю соціальною природою було 
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створене для регулювання трудових від-
носин та протидії й мінімізації експлуатації 
людини людиною, що реалізується через об-
меження дисциплінарної влади роботодавця 
над працівником. Закріплення чітких нор-
мативних вимог щодо можливостей робото-
давця застосовувати до працівника дисци-
плінарні заходи ще на початку становлення 
трудового права виступало засобом охорони 
і захисту трудових прав працівника. 

У той період Л. С. Таль писав, що дисци-
плінарні міри лежать у межах владарювання, 
що випливає зі службових відносин. Вони 
не мають нічого спільного з публічним пока-
ранням… Дисциплінарна влада, здійснюва-
на головою організаційного об’єднання, є 
функцією підтримки правопорядку всере-
дині підвладної йому сфери власними си-
лами та засобами, а не право примушувати 
чи карати, що надане одній особі стосовно 
іншої  [7, с. 494]. Отже, дисциплінарна влада 
роботодавця має обмежуватися законом та 
реалізовуватися виключно як право робото-
давця на впорядкування процесу організації 
праці та стимулювання працівника до належ-
ного виконання його трудових обов’язків.

Розвиток трудового законодавства в епо-
ху Радянського Союзу вніс корективи у дис-
циплінарну владу роботодавця та її обсяг. 
Так, єдиним роботодавцем була держава, і 
тому прийняття правил внутрішнього трудо-
вого розпорядку було переглянуто. Із цього 
процесу було виключено участь контролю-
ючого органу, а на заміну цього зазначені 
правила затверджувалися (затверджуються 
й донині) трудовим колективом за поданням 
власника або уповноваженого ним органу і 
профспілки на основі типових правил [8]. 
Такий підхід до обмеження дисциплінарної 
влади, безумовно, є більш демократичним і 
дозволяє правовим шляхом юридично ви-
рівнювати правове становище працівника і 
роботодавця. М. Г. Александров свого часу 
писав, що трудові відносини, врегульова-
ні правом, неминуче містять ознаку авто-
ритарного відношення, тобто відношення 
управління-підпорядкування [9, с. 125]. Од-
нак важливо розуміти, що такі відносини 
управління-підпорядкування базуються не 
на підвладності однієї особи іншій, а на під-
порядкуванні своїх дій учасниками трудових 
відносин певним правилам – правилам вну-
трішнього трудового розпорядку.

Беззаперечно, робота працівника за тру-
довим договором має несамостійний харак-
тер, бо, як правильно наголошує В. М. Ле-
бедєв, праця передбачає керівництво нею як 
процесом, певну субординацію (підпорядко-
ваність), тобто наявність постійно виника-
ючих організаційних відносин [10, с. 38]. 

Саме цими відносинами і характеризується 
несамостійність працівника у трудових пра-
вовідносинах. Субординація сторін трудових 
правовідносин здійснюється, коли вирішу-
ються питання розміщення кадрів у струк-
турних підрозділах, відділеннях, визначення 
штатної чисельності працівників, пріори-
тетних завдань підприємства, встановлення 
директивних вказівок щодо завдань праців-
ника в межах його трудової функції тощо. 
Підпорядкованість працівника роботодавцю 
обмежується вимогою належного виконан-
ня ним трудової функції в процесі праці. 
Ідея, закладена в нормах трудового права, 
полягає в обмеженні дисциплінарної влади 
роботодавця над працівником та гаранту-
ванні останньому особистої свободи, і саме 
тому у ст. 21 КЗпП України закріплено, що 
працівник зобов’язується виконувати робо-
ту, визначену угодою сторін, з підляганням 
внутрішньому трудовому розпорядку [8]. 
Більше того, несамостійність працівника у 
трудових відносинах обмежується часовим 
виміром (робочий час) та організаційними 
заходами щодо функціонування підприєм-
ства, установи, організації, де він працює. 

Разом із тим слід відзначити і той факт, 
що у трудових відносинах має місце дисци-
плінарна відповідальність, яка по своїй суті 
також наділяє роботодавця дисциплінарною 
владою над працівником. Обмеження обсягу 
цієї влади здійснюється через законодавче 
закріплення підстав, умов, процедур та пра-
вових наслідків притягнення працівника 
до відповідальності. Централізоване та ло-
кальне регулювання дисциплінарної від-
повідальності в Україні характеризується 
дублюванням законодавчих положень в ак-
тах соціального партнерства та локальних 
нормативних актах. Таке використання 
правових можливостей локальних актів, на 
нашу думку, є неправильним. Сьогодні дис-
циплінарна відповідальність працівника 
розкриває не лише негативні наслідки орга-
нізаційного, майнового та особистого харак-
теру за вчинений дисциплінарний проступок,  
а й межі дисциплінарної влади роботодавця. 
Тобто узгодження змісту локального акта 
на рівні підприємства є додатковим, поряд 
із законодавством, правовим засобом обме-
ження обсягу дисциплінарної влади робото-
давця. 

У сучасних умовах дисциплінарна влада 
роботодавця потребує перегляду з позицій 
гуманізму та соціального призначення тру-
дового права. Розвиток суспільних відносин 
загалом та трудових зокрема свідчить, що на 
сучасному етапі трудове законодавство, яке 
регулює дисциплінарну відповідальність, 
також вимагає перегляду, зокрема, щодо 
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підстав та процедур притягнення праців-
ника до відповідальності. Так, усе частіше 
в законодавстві підставою відповідальності 
визнається аморальна поведінка або ж пору-
шення професійної етики чи доброчесності, 
що, відповідно, і закріплено у Законах Укра-
їни «Про прокуратуру» (2014 р.), «Про дер-
жавну службу» (2015 р.), «Про судоустрій 
і статус суддів» (2016 р.), «Про освіту» 
(2017 р.). Тривалий час точаться наукові дис-
кусії навколо питання про звільнення пра-
цівників з роботи за вчинення аморального 
проступку, щодо порядку такого звільнення 
та категорій осіб, які можуть бути звільнені 
за аморальні проступки [11; 12; 13; 14], але й 
досі немає єдиної думки з цього питання. Для 
окремих категорій працівників, наголошує 
Т. В. Колєснік, дисциплінарним проступком 
має вважатися порушення не лише трудо-
вих обов’язків, а й морально-етичних норм 
[15, с. 265]. Наведене доводить поступове 
визнання на законодавчому рівні, що нор-
ми моралі та етики є соціальною цінністю, 
за посягання на яку до працівника можуть 
бути застосовані заходи дисциплінарного 
впливу. І тому у цьому аспекті також постає 
принципове питання: «А чи повинен робо-
тодавець одноосібно вирішувати питання 
про відповідальність працівника за такі по-
рушення?». Визнання за роботодавцем права 
одноосібно кваліфікувати поведінку праців-
ника як аморальний проступок з можливіс-
тю застосування дисциплінарних заходів, 
на наше переконання, не відповідає природі 
дисциплінарної влади роботодавця у трудо-
вому праві. Ми вважаємо, що з розвитком 
виробничої демократії дисциплінарна влада 
роботодавця має набувати характеру управ-
ління процесом праці. 

«Трудове право в сучасному світі в ці-
лому і в Україні зокрема набуває рис уніфі-
кованості та стандартизованості відповідно 
до норм міжнародного права, а також стає 
дедалі залежнішим від владно-політичної 
кон’юнктури як національного, так і надна-
ціонального рівня. Ця суперечність в ево-
люції трудового права та його окремих ін-
ститутів потребує певного переосмислення 
в контексті впливу різних ціннісно-норма-
тивних систем, зокрема політики й ідеології 
знаходження компромісу між організуючим 
волевиявленням державної влади, соціаль-
ної більшості (громадянського суспільства) 
та міжнародно-правового досвіду нормот-
ворення в галузі трудового права» [16, с. 3]. 
Тобто не лише розвиток виробничої демо-
кратії та свободи праці вимагає перегляду 
обсягу дисциплінарної влади роботодавців 
в Україні, а й міжнародні тенденції щодо ви-
рівнювання правового становища учасників 

трудових відносин потребують цього пере-
гляду.

Нині тенденції розвитку трудового 
законодавства свідчать, що стандарти про-
фесійної поведінки мають визначатися не 
законами, а локальними актами, прийняти-
ми колегами по професії, як це практикуєть-
ся у зарубіжних країнах [17]. Цивілізований 
світ іде шляхом реалізації партнерських від-
носин у сфері праці і мінімізації залежності 
сторін трудового договору за межами про-
цесу праці. Такий підхід дозволяє мінімізу-
вати тиск з боку роботодавця на працівника 
й уникнути суб’єктивізму роботодавця та 
зловживання ним правом на притягнення 
працівника до дисциплінарної відповідаль-
ності. А це, на нашу думку, зменшує особис-
ту залежність працівника від роботодавця і 
зосереджує їхні взаємовідносини на процесі 
праці та партнерстві. При цьому така прак-
тика набуває поширення і в Україні [18; 19]. 
Тобто дисциплінарна влада роботодавця 
повинна мати місце у трудових правовідно-
синах, однак у тій частині, яка стосується 
прийняття рішення про застосування дис-
циплінарних заходів, а не в частині оцінки 
поведінки працівника. У побуті обсяг дисци-
плінарної влади роботодавця також має бути 
обмеженим,  цього вимагає право працівника 
на невтручання в його особисте життя. З ме-
тою оптимізації процесу оцінки професійної 
поведінки та доброчесності працівника за 
межами роботи, а також моральності у побу-
товому житті класифікація такої поведінки 
працівника має здійснюватися колегіаль-
но, за участі колег. А об’єднання працівни-
ків у профспілки дозволяє реалізувати цю 
пропозицію навіть на рівні окремо взятого 
підприємства, установи, організації без ство-
рення додаткового органу.

На противагу розвитку прогресивних 
ідей та зміцненню демократії і свободи у 
сфері праці український парламент хаотично 
вдосконалює трудове законодавства. В одних 
нормативних актах закріплюється реалізація 
колегіальних процедур вирішення питання 
про дисциплінарну відповідальність, чим 
обмежується дисциплінарна влада робото-
давця (керівника установи, організації), в ін-
ших законопроектах зберігається тенденція 
і навіть розширюється дисциплінарна влада 
роботодавця. Так, у проекті Трудового кодек-
су України [20] в ст. 267 пропонується нада-
ти роботодавцю право затверджувати пра-
вила внутрішнього трудового розпорядку, 
тільки погоджуючи їх із профспілкою, чим 
саме звужуються наявні права працівників, 
об’єднаних у трудовий колектив. При цьо-
му пропонується закріпити, що застосуван-
ня дисциплінарних стягнень роботодавцем 
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здійснюється одноосібно (ст. 363 та ст. 364). 
Для подолання таких негативних тенденцій 
та з метою захисту трудових прав праців-
ника всі суб’єкти трудового права повинні 
переосмислити обсяг дисциплінарної влади 
роботодавця. Ми переконані у необхідності 
зменшення цього обсягу, тому що він певною 
мірою створює як небезпеку для нормаль-
ного розвитку працівника, так і потенційні 
можливості для зловживання правами ро-
ботодавця у певних сферах господарювання. 
Тому наведені положення проекту Трудово-
го кодексу Україні мають бути змінені шля-
хом обмеження обсягу дисциплінарної влади 
роботодавця.

Висновки

1. Право на працю – природне право 
людини, тому її здатність до праці також є 
природною. Право на підприємницьку ді-
яльність, яке включає право набути статус 
роботодавця, є правом, набутим за законом. 
Тому права роботодавця можуть здійснюва-
тися виключно в умовах законодавчих об-
межень, які реалізуються через зобов’язання 
роботодавця дотримуватися трудового 
законодавства. 

2. Оскільки трудове право є правом со-
ціальним, а його соціальне призначення 
розкривається через закріплення пріорите-
ту прав та інтересів працівника, то й дисци-
плінарна влада, здійснювана роботодавцем 
у трудових відносинах, має обмежуватися 
законом в інтересах працівника. Права та 
інтереси працівника і роботодавця є від-
мінними за своєю природою, отже, правова 
модель дисциплінарної влади роботодав-
ця не повинна перетворюватися у механізм 
задоволення його бажань отримувати при-
буток за  будь-яку ціну. Сам факт здійснення 
підприємницької діяльності із залученням 
працівників за трудовим договором для ство-
рення товарів, робіт та послуг вимагає від 
роботодавця визнання працівника юридич-
но рівною стороною трудового договору та 
пріоритету задоволення його трудових прав 
та  інтересів. 

3. Обмеження обсягу дисциплінарної 
влади роботодавця, на наше переконання, 
має здійснюватися в частині звуження його 
прав на кваліфікацію поведінки працівника 
як такої, що є дисциплінарним проступком, 
вчиненим шляхом посягання на норми мо-
ралі, етики, професійної поведінки та добро-
чесності. Обмеження обсягу дисциплінарної 
влади роботодавця відповідає цивілізацій-
ним підходам до правового регулювання 
трудових відносин, а заміна низки прав робо-
тодавця з питань дисципліни праці на права 
трудових колективів чи профспілок відпові-

дає інтересам працівника і сприяє розвитку 
виробничої демократії, свободи праці, гума-
нізму та зміцненню правопорядку у трудовій 
сфері.
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Исследована дисциплинарная власть работодателя и ее законодательное ограничение. Обосно-
вано, что природа трудовых прав работника и работодателя, а также необходимость создания 
условий реализации свободы, справедливости и производственной демократии в трудовых отноше-
ниях требуют ограничения объема дисциплинарной власти работодателя. Отмечено, что права 
и интересы работника и работодателя являются различными по своей природе: у работника они 
естественны, а у работодателя – приобретенные по закону. Поэтому дисциплинарная власть, осу-
ществляемая работодателем в трудовых отношениях, должна ограничиваться законом в интересах 
работника. 

Ключевые слова: дисциплинарная власть, работник, работодатель, трудовые отношения, трудовой 
распорядок, дисциплинарная ответственность.

It is investigated the disciplinary authority of the employer and its legislative restrictions in the research. 
It is substantiated the character of labor rights of an employee and employer, and also the need to create con-
ditions for implementation of freedom, justice and industrial democracy in labor relations. There is a necessity 
for volume limitation of disciplinary authority of employer. It is noted that the rights and interests of the 
employee and the employer are different in its nature, they are natural by the employee, and by the employer 
they are acquired by law. Therefore, the disciplinary authority implemented by the employer in labor relations 
should be limited by law in the interests of the employee. 

Key words: disciplinary authority, employee, employer, labor relations, labor discipline, disciplinary 
responsibility.


