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Статтю присвячено розумінню догани як заходу дисциплінарного впливу в сучасних умовах. Ви-
значено, що догана як захід дисциплінарного впливу орієнтована на оцінку поведінки, корегування 
мотивації та оперативне попередження працівника.
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Статья посвящена пониманию выговора как меры дисциплинарного влияния в современных усло-
виях. Определено, что выговор как мера дисциплинарного влияния ориентирован на оценку поведения, 
корректирование мотивации и оперативное предупреждение работника.
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Novikov D.O. MODERN OPINION ON A REPRIMAND AS MEASURE OF DISCIPLINARY  
INFLUENCE

The article deals with understanding of a reprimand as measure of disciplinary influence in a modern way. 
It’s defined that a reprimand as measure of disciplinary influence directs on worker’s estimation of behavior, 
motivation correcting and operative attention.
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Постановка проблеми. Трансформація 
традиційних виробничих зв’язків у суспіль-
стві, пов’язаних із перерозподілом засобів 
виробництва, формуванням нової трудової 
етики потребує свіжого погляду на питан-
ня забезпечення дисципліни праці. Правові 
заходи впливу, які можуть здійснюється в 
межах інституту дисципліни праці, у сучас-
них умовах повинні забезпечити не покору 
працівника дисциплінарній владі робото-
давця, а досягнення консенсусу в процесі 
взаємного встановлення міцного відкри-
того зв’язку між сторонами трудових пра-
вовідносин. Відповідно, такий захід дис-
циплінарного впливу як догана потребує 
сьогодні визначення оновленого наукового 
змісту.

Проблемам дисципліни праці увага при-
ділялась у наукових працях О.І. Процев-
ського, О.М. Лук’янчикова, В.І. Щербини, 
О.М. Ярошенка, С.М. Прилипка, П.Д. Пили-
пенка, Н.О. Мельничук. Однак вказані до-
слідники лише частково розглядали такий 
захід дисциплінарного впливу, як догана.

Мета статті полягає в дослідженні ро-
зуміння догани як заходу дисциплінарного 
впливу в сучасних умовах.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. З моменту окреслення свого зна-
чення в дослідженнях західних науковців 
проблема дисципліни праці поєднувалась 
із питанням про обсяг владних функцій, які 
має роботодавець при притягненні праців-
ників до дисциплінарної відповідальності. 

Відповідно, оформились дві основні теорії: 
інституційна та договірна. 

Інституційна теорія пояснює дисци-
плінарну владу роботодавця тим, що він 
очолює підприємство, відповідає за його 
успішне функціонування та захищає ті ін-
тереси, які виникають в осіб та організа-
цій, пов’язаних з діяльністю підприємства. 
Звідси випливає його право встановлюва-
ти правила внутрішнього трудового роз-
порядку, керувати виробничим процесом 
та здійснювати дисциплінарний контроль. 
Договірна теорія виходить із того, що дис-
циплінарна влада роботодавця випливає з 
договору про найм, що ставить працівника 
в підлегле становище і тому наділяє робо-
тодавця правом домагатися забезпечення 
виконання роботи, дорученої певній особі 
[1, с. 39–40]. 

У СРСР поняття дисциплінарної відпові-
дальності зазвичай розглядалося як скла-
дова частина більш загальної проблеми 
дисципліни праці, під якою розуміли «ви-
значений законом або на основі закону тру-
довий розпорядок, що регламентує трудові 
обов’язки робітників і службовців, відпові-
дальність за невиконання цих обов’язків і 
заходи заохочення за відмінне їх виконан-
ня» [2, с. 242]. У СРСР інституційна теорія 
дисциплінарної відповідальності отримала 
притаманного радянській системі тлума-
чення, замінивши «батька-господаря» під-
приємства фордистського типу всеосяж-
ною державою. У цьому сенсі піддавалась 
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суворій критиці договірна теорія як така, 
що навіть на локальному рівні суперечить 
«загальнодержавному інтересу». Як писав 
Ю.С. Адушкін, «загальнодержавне значення 
мають норми внутрішніх актів – тих же пра-
вил внутрішнього трудового розпорядку. 
Спроба виключити внутрішнє управління в 
організації зі сфери державного управління 
вихолощує його зміст, позбавляючи дер-
жавне управління основних низових об’єк-
тів впливу і, стало бути, предметної визна-
ченості» [3, c. 18–21].

Слід відзначити, що у Кодексі Законів 
про працю від 10.12.1971 (далі – КЗпП) [4] 
одночасно представлено дві означені тео-
рії. Ч. 2 ст. 140 КЗпП вказує, «щодо окремих 
несумлінних працівників застосовуються в 
необхідних випадках заходи дисциплінар-
ного і громадського впливу» (договірна те-
орія), а ст. 147 КЗпП згідно з класичним 
розумінням інституційної теорії називає 
заходи дисциплінарного впливу стягнення-
ми, покараннями в сенсі трудового права 
на кшталт більш м’якого тлумачення адмі-
ністративного проступку та кримінального 
злочину.

У сучасних дослідженнях дискусії щодо 
сутності дисциплінарної відповідальності 
відновились.

Так, незважаючи на зміну політичного 
режиму з авторитарного на демократич-
ний та визнання прав та свобод людини 
найвищим пріоритетом, В.І. Щербина вка-
зує на наявність у трудовому праві караль-
ної функції, що в контексті дисциплінарної 
відповідальності межує із примусом, який 
здійснює роботодавець над працівником. 
На думку вченого, «дисциплінарна від-
повідальність – це передбачений норма-
ми трудового права особливий правовий 
стан суб’єктів охоронних правовідносин, 
який виявляється в тому, що роботодавець 
дає негативну оцінку протиправній пове-
дінці працівника та реагує на неї визна-
ченими законом примусовими заходами»  
[5, с. 291]. У схожому ключі тлумачать дис-
циплінарну відповідальність як покарання 
О.М. Ярошенко, С.М. Прилипко [6, с. 134] 
та П.Д. Пилипенко [7, с. 360].

Як бачимо, перша група науковців висту-
пає в якості прихильників навіть не радян-
ської інституційної доктрини з її тотальним 
втручанням держави у відносини дисциплі-
ни праці, а її дореволюційної традиції, коли 
Л.С. Таль писав відносно влади господаря: 
«Він (господар) вживає примусових або ка-
ральних заходів для підтримки «належного 
порядку». Він одноосібно або шляхом уго-
ди встановлює порядок підприємства, на-
скільки воно як децентралізоване соціальне 
утворення має здатність до самовизначен-
ня» [8, c. 434]. На мою думку, означене тлу-

мачення не відповідає зафіксованому в ст. 
43 Конституції України принципу свободи 
трудового договору, який виключає будь-
який примус, будь-яку владу господаря над 
працівником та навіть найменшу підозру 
кари. Так само дисциплінарна відповідаль-
ність працівників сьогодні не забезпече-
на державним примусом, адже згідно ч. 1 
ст. 147–1 КЗпП «дисциплінарні стягнення 
застосовуються органом, якому надано 
право прийняття на роботу (обрання, за-
твердження і призначення на посаду) за-
значеного працівника». Тобто цією нормою 
держава відсторонюється на локальному 
рівні від виконання «розпорядчо-дисциплі-
нарної» влади над працівником. Цю думку 
можна також обґрунтувати тим, що разом 
із державним примусом дисциплінарні за-
ходи впливу втратили ознаку суспільного 
осуду, перетворившись у приватні, інтимні 
взаємини працівника та роботодавця.

Натомість О.І. Процевський та О.М. Лук’- 
янчиков схильні до думки, що категорія 
дисциплінарної відповідальності себе ви-
черпала, а на її місце має прийти «чисте» 
сприйняття дисциплінарного впливу, поз-
бавленого будь-якого тиску з боку держави 
й роботодавця.

Як зазначає О.І. Процевський, «якщо 
уважно проаналізувати правові приписи 
норм КЗпП, які регулюють заходи дисци-
плінарного і громадського впливу, то можна 
дійти висновку, що дисциплінарні стягнен-
ня є заходами впливу. «Догана» і «звільнен-
ня», які передбачені ст. 147 КЗпП, є ніщо 
інше, як реакція однієї із сторін трудового 
договору на невиконання обов’язків дру-
гою стороною» [9, c. 19]. На переконання  
О.М. Лук’янчикова, «незабезпеченість за-
стосування дисциплінарних стягнень дер-
жавним примусом, відсутність у них держав-
ного і суспільного осуду та необов’язковість 
настання негативних наслідків дозволяє 
зробити висновок про відсутність у трудо-
вому праві такої категорії, як дисциплінар-
на відповідальність. Тому слід говорити не 
про дисциплінарну відповідальність, а про 
дисциплінарний вплив, заходами якого і є 
дисциплінарні стягнення» [10, c. 119].

Однак, якщо прослідкувати умови від 
дослідників до логічного завершення, то 
можна прийти до констатації факту доціль-
ності абсолютного виключення із чинного 
законодавства положень про дисципліну 
праці, як це було зроблено в багатьох за-
хідних державах, де джерелами правового 
регулювання дисципліни праці є прави-
ла внутрішнього трудового розпорядку та 
колективні договори [11, с. 101–102]. Як 
зазначає І.Я. Кисельов, «сьогодні в краї-
нах з розвиненою ринковою економікою 
внутрішній розпорядок на виробництві не 
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зводиться лише до заходів з підтримання 
певного порядку. По суті, зараз формуєть-
ся новий інститут трудового права, який 
можна назвати «забезпечення трудового 
розпорядку на виробництві», що містить 
у собі: 1) регулювання дисципліни праці;  
2) забезпечення комфортного психологіч-
ного клімату на виробництві» [11, с. 101]. 
Однак таке миттєве дерегулювання дисци-
пліни праці в сучасних вітчизняних умовах 
призведе виключно до свавілля роботодав-
ців й, по суті, ліберальним шляхом, однак із 
більш плачевними наслідками, підтвердить 
раціональність позиції В.І. Щербини.

Тому, визнаючи знаходження України 
лише на етапі фактичного становлення со-
ціальної держави та громадянського су-
спільства, слід обрати серединний шлях 
втручання держави в регулювання відноси-
ни із забезпечення дисципліни праці, вра-
ховуючи як права і свободи працівника, так 
і інтереси роботодавця. Як стверджують 
зарубіжні дослідники В. Абсндрот і К. Ленк, 
«соціальна держава знаходить своє вира-
ження в наявності чи становленні гаранто-
ваної і регульованої системи соціального 
забезпечення мінімального рівня життя і 
зниження соціального ризику працюючим» 
[12]. Тобто сьогодні соціальна держава 
означає, насамперед, обов’язок держави 
бути соціально активною в ім’я згладжу-
вання суперечних інтересів членів суспіль-
ства і забезпечення гідних умов життя для 
усіх за наявності рівності форм власності 
на засоби виробництва. У контексті пра-
вового забезпечення дисципліни праці це 
означає, що держава має встановити кон-
кретні юридичні «правила гри» в цій сфері, 
соціально-орієнтовані для працівників та 
прийнятні для роботодавців. Означене сто-
сується визначення виключного переліку 
заходів дисциплінарного впливу, які можуть 
застосовуватись до працівника. Одним 
із таких заходів, передбачених у п. 1 ч. 1  
ст. 147 КЗпП, який за старою традицією 
називається стягненням, є догана.

Етимологічно слово «догана» походить 
від польського «nagana» – осуд, хула, докір 
[13, c. 25]. Звідси класичний український 
фразеологізм «давати наганяй». Словник 
української мови визначає догану як осуд, 
несхвалення чиєїсь поведінки, чиїхось 
вчинків; офіційна негативна оцінка вчинків, 
ставлення до праці кого-небудь [14, с. 345].  
Для більш глибокого розуміння такої прин-
ципіальної ознаки догани, як несхвалення, 
звернемось до спеціальних лінгвістичних 
досліджень. Так, несхвалення – це катего-
рія, яка може бути виражена різними спо-
собами, а саме від простої констатації пев-
ного емоційного негативного стану мовця 
до прояву афекту – бурхливого вибуху емо-

цій (образи, обурення і подібних негативних 
станів) [15, c. 89]. Мовець, який висловлює 
несхвалення, зацікавлений у тому, щоб 
співрозмовник усвідомив певний факт як 
аномальний, а отже й зрозумів, які наслідки 
він може зумовити. З іншого боку, у пло-
щині реальних дій він прагне, аби адресат 
повернувся до бажаного стану, корисного 
для співрозмовника з погляду адресанта. У 
поверненні до норми зацікавлений часто і 
сам мовець, якщо дії співрозмовника пря-
мо впливають на його інтереси [16]. Вра-
ховуючи смислові складові «несхвалення», 
можна стверджувати, що догана як захід 
дисциплінарного впливу виконує оціночну 
функцію. При чому в юридичній процедурі 
згідно зі ст. 149 КЗпП оцінка дій працівника 
провадиться в акті комунікації з роботодав-
цем шляхом надання письмових пояснень 
та їх необхідним урахуванням при винесен-
ні завершального рішення.

Також розглянемо наступну думку Н.О. Ме- 
льничук, яка вважає, що «догана взагалі не 
є актуальним видом стягнення, тому що не 
справляє більше ніякого виховного впли-
ву на працівників і тому не відповідає меті 
застосування» [17, c. 179]. Однак у цьому 
сенсі маю поставити запитання: чи повинна 
догана здійснювати виховний вплив на пра-
цівника? Тим більше, що згідно зі ст. 140  
КЗпП «виховання» передбачене в якості са-
мостійного методу забезпечення дисциплі-
ни праці, а заходи дисциплінарного впливу 
розглядається як такі, до яких вживаються 
за окремою необхідністю, тобто котрі не 
можуть вживатись щоденно. А як відомо, 
«виховання є цілеспрямованим та організо-
ваним процесом формування особистості» 
[18, c. 24]. На мій погляд, у сенсі психо-
логічного впливу догани на працівника слід 
говорити про механізм мотивації.

Мотивація в загальному розумінні – це 
сукупність рушійних сил, що спонукують 
людину до виконання певних дій; залежно 
від поведінки людини – це процес свідомо-
го вибору їм того або іншого типу дій, обу-
мовлених комплексним впливом зовнішніх 
і внутрішніх факторів (стимулів і мотивів). 
Основна мета мотивації у практиці мотиво-
ваної діяльності – це застосування різних 
підходів до вирішення проблем праці та 
управління залежно від конкретної ситуа-
ції та в побудові ефективної системи мо-
тивації і забезпеченні її стійкості трудових 
відносин [19]. Функція мотивації покликана 
забезпечити високоякісне й сумлінне вико-
нання членами організації своїх обов’язків. 
На мотиваційний аспект догани звертають 
увагу В.І. Глушко, Л.В. Труханович, які за-
значають, що «головна мета догани – пока-
зати працівникові, що в нього є недоліки, 
допомогти подолати негативні риси в по-



ауковий вісник Херсонського державного університетуН 67

ведінці й спілкуванні з людьми, сформувати 
повагу до прийнятих в організації правил й 
попередити, що при повторенні такої по-
ведінки працівник буде повторно притяг-
нутий до дисциплінарної відповідально-
сті, що вже матиме для працівника більш 
суворі негативні правові наслідки» [20, с. 
22]. Тому догана як захід дисциплінарно-
го впливу не повинна морально виховувати 
несумлінного працівника з метою виправ-
лення, а скорегувати мотивацію працівника 
в його відношенні до роботи.

У висловленій думці В.І. Глушко та Л.В. Тру- 
ханович наявній ще й оперативно-попе-
реджувальний аспект застосування дога-
ни. Так, О.М. Лук’янчиков констатує не-
популярну, але справедливу точку зору: 
«трудові відносини є зобов’язанням»  
[10, c. 121]. Згідно зі ч. 1 ст. 509 Цивіль-
ного кодексу України (далі – ЦК) [21] «зо-
бов’язанням є правовідношення, в якому 
одна сторона (боржник) зобов’язана вчи-
нити на користь другої сторони (кредито-
ра) певну дію (передати майно, виконати 
роботу, надати послугу, сплатити гроші 
тощо) або утриматися від певної дії, а кре-
дитор має право вимагати від боржника 
виконання його обов’язку». Відповідно, при 
невиконанні зобов’язання для порушника 
можуть настати негативні наслідки. Одним 
із таких наслідків є одностороння відмова 
від зобов’язання відповідно до ст. 615 ЦК, 
якщо це встановлено договором або зако-
ном. Застосовуючи за аналогією положен-
ня ст. 147 КЗпП, виходить, що цією нормою 
встановлений порядок односторонньої від-
мови роботодавця від трудового договору. 
Виносячи догану, роботодавець фактично 
попереджає працівника, що у випадку пов-
торного порушення дисципліни праці тру-
довий договір буде розірвано в односто-
ронньому порядку за ч. 3 ч. 1 ст. 40 КЗпП. 
Слід відзначити, що означена можливість 
розірвання роботодавцем в односторон-
ньому порядку трудового договору через 
порушення дисципліни праці збалансова-
на відповідним правом працівника згідно з  
ч. 3 ст. 38 КЗпП розірвати трудовий договір 
у будь-який момент, якщо роботодавець не 
додержується своїх зобов’язань (не вико-
нує законодавство про працю, умови ко-
лективного чи трудового договору).

Розглядаючи сутність догани як заходу 
дисциплінарного впливу, не можна не від-
мітити позицію Н.О. Мельничук, яка вважає, 
що «сьогодні виховної мети догана досягає 
лише в комплексі із іншими видами впли-
ву на працівника – як попередження про 
можливість бути звільненим (тобто як скла-
довий елемент звільнення), або разом із 
матеріальними втратами (позбавлення пре-
мій, винагород, виплат тощо)» [17, с. 179].  

Дослідниця переконує, що матеріальні поз-
бавлення, застосовані до працівника разом 
із доганою, не можна порівнювати із штра-
фуванням працівника, яке, із чим важко по-
годитись, має визнаватись окремим видом 
дисциплінарного стягнення. 

На помилковість такого висновку звер-
тали увагу в сенсі депреміювання ще ра-
дянські науковці. Так, М.І. Бару зазначав, 
що «депреміювання, яке настало в резуль-
таті вчиненого працівником правопору-
шення, є не що інше, як штрафна санкція»  
[22, c. 36–37]. До того ж умовиводу при-
ходить П.Р. Стависький: «Досить робити 
вигляд, що штрафи не застосовуються і не 
можуть застосовуватись у трудових відно-
синах. Позбавлення премії, винагороди за 
роботу за рік тощо – це справжні штрафи» 
[23, c. 9]. 

У свою чергу, до сих пір ч. 3 ст. 151 КЗпП 
містить норму, згідно з якою «протягом 
строку дії дисциплінарного стягнення захо-
ди заохочення до працівника не застосо-
вуються». Як слушно вказує І.В. Лазор, «це 
явно суперечить нормі ст. 149 КЗпП, відпо-
відно до якої за кожне порушення трудової 
дисципліни може бути застосоване тільки 
одне дисциплінарне стягнення. Строк дії 
дисциплінарного стягнення – 1 рік. Із цього 
випливає, що якщо основний захід дисци-
плінарної відповідальності – догана – за-
стосовується один раз, то додаткова до неї 
санкція (позбавлення премії, скасування 
надбавок) може застосовуватися протягом 
усього року, тобто 12 разів» [24].

І головне, норма ч. 3 ст. 151 КЗпП, по 
суті, дає можливість роботодавцю своїм 
актом звужувати право працівника на пе-
редбачені законом та правилами внутріш-
нього трудового розпорядку заохочення. 
А, як відомо, конституційні права людини, 
у тому числі право на працю як можливість 
заробляти собі на життя працею, яку люди-
на вільно обирає або на яку вільно погоджу-
ється, не можуть бути обмежені, крім ви-
падків, передбачених Конституцією України 
(ст. 64) [25]. До того ж на сьогодні, винося-
чи наказ про винесення працівникові дога-
ни, роботодавець змінює порядок дії пра-
вил внутрішнього трудового розпорядку, 
які затверджуються трудовим колективом 
підприємства (ч. 1 ст. 142 КЗпП). Звісно, 
роботодавець може враховувати наявність 
догани при застосуванні до працівника 
заохочення чи при просуванні по роботі, 
однак при діючому правилі роботодавець 
спочатку має зняти догану із працівника, 
а вже потім вживати заохочувальні захо-
ди. На мій погляд, догана має сприйматись 
лише виключно як захід дисциплінарного 
впливу та не мати жодного відношення до 
матеріальних позбавлень працівника. Тому 
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ч. 3 ст. 151 КЗпП слід виключити із чинного 
законодавства.

Висновки. У сучасному розумінні догана 
є заходом дисциплінарного впливу, але аж 
ніяк не стягненням, адже саме тлумачення 
дисциплінарної відповідальності втратило 
свою актуальність в умовах свободи тру-
дового договору. Догана як захід дисциплі-
нарного впливу орієнтована на оцінку по-
ведінки, корегування мотивації в напрямку 
сумлінної праці та оперативне попере-
дження працівника про можливе розірван-
ня трудового договору в односторонньому 
порядку. Догана як захід дисциплінарного 
впливу не може передбачати додаткові ма-
теріальні позбавлення для працівника.
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