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В умовах радикальних змін економічних, соціальних 
та політичних засад українського суспільства 
особливої актуальності набуває проблема пра-

вового регулювання трудових відносин, розвиток і 
реалізація яких гальмується суперечливістю багатьох 
правових норм, наявністю економічної і політичної 
кризи, що позначається на законодавчому процесі, 
безробіттям, інфляцією і корупцією, сприяючи утворен-
ню тіньового ринку праці й тіньових регуляторів трудо-
вих відносин, які не забезпечують захисту трудових прав 
людини та не дають юридичних гарантій їх реалізацій.

Для успішного функціонування трудової діяль-
ності під час кризи конче актуальною постає проблема 
вдосконалення трудового законодавства, що відіграє 
ключову роль у забезпеченні матеріального та культур-
ного рівня населення, його подальшого розвитку як со-
ціально захищеної нації [4; с. 11].

Проблеми правового регулювання суспільного 
життя, у тому числі й у сфері трудової діяльності, дослі-
джували представники різних галузей юридичної та еко-
номічної науки, зокрема: В. Б. Авер’янов, О. М. Бандурка, 
І. Л. Бородін, Ю. П. Битяк, А. С. Васильєв, І. П. Голоснічен-
ко, С. М. Гусаров, В. О. Заросило, Р. А. Калюжний, В. В. Ко-
валенко, Л. А. Сидорчук, Н. П. Матюхіна, С. М. Прилипко, 
К. Б. Левченко, О. М. Ярошенко, С. Г. Стеценко, Н. Б. Боло-
тіна, В. І. Щербина, О. І. Процевський, Г. І. Чанишева та ін.

Оплата праці в Україні здійснюється на підставі за-
конодавства про оплату праці, Генеральної, галузевих, ре-
гіональне угод, колективних і трудових договорів. Відно-
сини у сфер оплати праці регулюються більш ніж двома 
десятками законодавчих і нормативно-правових актів.

Правове регулювання оплати праці працівників 
підприємств, установ та організацій всіх форм власнос-
ті й видів господарювання здійснюється Конституцією 
України (із змінами та доповненням), Законом України 
«Про оплату праці» (із змінами та доповненнями), Ко-
дексом законів про працю України – главами II, VI, VII, 
VIII, Законом України «Про колективні договори і угоди» 
[4; с. 11–12], а також іншими численними нормативно-
правовими актами, колективними договорами й поло-
женнями конкретних підприємств.

Одним із чинників у вирішенні цього питання є 
необхідність розробки та прийняття адекватного сучас-
ним соціально-економічним умовам Трудового кодексу 

України. Верховна Рада України прийняла у першому 
читанні та підготовила до другого читання проект Тру-
дового кодексу України (далі – проект), яким передбача-
ється врегулювати всі найсуттєвіші аспекти трудових та 
інших суспільних відносин з позицій правового забезпе-
чення відносин між працівниками та роботодавцями. З 
огляду на це викликає практичну зацікавленість питан-
ня щодо того, наскільки сучасним та ефективним може 
бути проект у разі його ухвалення парламентом.

Вже перше ознайомлення із редакцією проекту 
дає підстави вважати, що у порівнянні з чинним КЗпП 
України він є більш змістовним (у ньому майже на 200 
статей більше), значно глибше та чіткіше визначає 
та формулює правила поведінки учасників трудових 
відносин [6]. Розглянемо більш докладно новації зако-
нопроекту щодо трудового договору, правового стату-
су працівника та роботодавця, робочого часу та часу 
відпочинку, а також оплати праці.

Очікуються зміни механізму правового регулю-
вання трудових відносин між роботодавцем 
і працівником. Трудовий договір встановлює 

механізм регулювання трудових відносин між кон-
кретним роботодавцем і конкретним працівником. Це 
обов'язкове укладення трудового договору між робо-
тодавцем і працівником, причому в письмовій формі. 
У ньому зазначатиметься місце роботи, початок роботи, 
функції, які виконуватиме працівник, оплата праці, ре-
жим роботи тощо (статті 39 – 42 проекту). Уперше вста-
новлюються правила щодо можливості завчасного укла-
дення трудового договору, в тому числі й до звільнення 
з попередньої роботи (стаття 39 проекту).

Передбачено положення щодо захисту прав пра-
цівника у разі невиконання роботодавцем умови про на-
дання роботи і відшкодовується заробітна плата у роз-
мірі тарифної ставки (окладу) до дня початку роботи.

Встановлено обов'язок роботодавця на вимогу пра-
цівника видати йому рекомендаційну характеристику 
(стаття 125 проекту) та право працівника пред'явити її ро-
ботодавцеві при прийнятті на роботу (стаття 58 проекту).

Запропоновано вилучити із трудового законодав-
ства правові конструкції сезонного і тимчасового тру-
дових договорів, оскільки вони є несприятливими для 
працівників і за яких при відсутності стабільності тру-
дових відносин (трудові відносини тривали короткий 
час) працівник у деяких випадках звільнявся за ініціати-
вою роботодавця у спрощеному порядку.

Одночасно чітко визначені випадки, коли може 
укладатися строковий трудовий договір і працівнику 
надається право на розірвання строкового трудового 
договору за власним бажанням (стаття 69).

Статті 84–90 проекту вперше визначають умови від-
сторонення від роботи залежно від його підстави. Зокре-
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ма механізм відсторонення осіб, котрі перебувають у ста-
ні алкогольного, наркотичного або токсичного сп'яніння 
(стаття 88 проекту), враховує і об'єктивну необхідність та-
кого відсторонення, і право людини на недоторканність.

У проекті спрощено формулювання стосовно 
звільнення працівників у разі скорочення штату. Вста-
новлюється обов'язок роботодавця щодо отримання 
згоди на таке звільнення профспілкового органу або 
профспілкового представника та здійснення певних за-
ходів щодо запобігання масовим звільненням праців-
ників. Чітко визначається порядок проведення таких 
звільнень (статті 98 – 101 проекту) [7].

Уперше на рівні закону сформульовано загальні 
правила про робочий час (стаття 130 проекту). Нормою 
є п'ятиденний робочий тиждень з рівною тривалістю 
роботи (40 годин щотижня) (стаття 136 – 139 проекту).

Щодо вихідних днів, можна визнати два види 
вихідних днів. Це – загальний вихідний день. Або ви-
хідний день працівника (відповідно до встановленого 
стабільного режиму роботи, графіка змінності, графіка 
виходу на роботу) (стаття 159 проекту).

Визначаються питання, які мають вирішуватися 
роботодавцем за погодженням з профспілковим орга-
ном або вільно обраними представниками (представ-
ником). До цього кола належать питання, що складають 
зміст колективного договору. В інших випадках, перед-
бачених Трудовим кодексом, роботодавець запитує дум-
ку представницького органу (проводить консультації).

Автори проекту дають більш чітке визначення 
терміна «заробітна плата», наголошуючи на тому, що 
вона може обчислюватись лише у грошовому виразі, 
тим самим відкидаючи варіант її виплати виробленою 
продукцією тощо. Збільшено доплату за роботу в нічний 
час (не нижче 30% тарифної ставки, посадового окладу 
за кожну годину в нічний час). Для порівняння: чинний 
Кодекс встановлює 30% доплату за таку роботу. Про-
ект більш чітко регламентує особливості оплати праці в 
разі: виконання надурочних робіт і роботи в надурочний 
час (ст. 232), простою (ст. 234), під час освоєння нового 
виробництва (ст. 235). Визначається, що форма випла-
ти заробітної плати – це готівка у грошових одиницях 
України, що є досить актуальним з огляду на практику 

Рис. 1. Переваги та недоліки проекту Трудового кодексу [6]

 Трудовий кодекс 
(проект від 19.04.2011) 

 передбачено заборону 
дискримінації у сфері праці; 

 працівника можна буде 
звільнити за розголошення 
державної або комерційної 
таємниці; 

 заборонено звільнення 
працівника з ініціативи 
роботодавця під час перебування у 
відрядженні; 

 не допускається звільнення 
працівника з моти вів досягнення 
пенсійного віку; 

 збільшується розмір 
гарантованої підвищеної оплати 
роботи в нічний час з 20 до 30 
відсотків тарифної ставки (окладу) 
за кожну годину;  

 передбачається можливість 
працівника самостійно планувати 
свій робочій час; 

 передбачено підвищену оплату 
надурочних робіт (у потрійному 
розмірі), якщо їх тривалість 
перевищує 120 годин на рік; 

 у разі порушення встановлених 
строків виплати заробітної плати, 
гарантійних та компенсаційних 
виплат роботодавець зобов’язаний 
сплатити працівникові пеню у 
розмірі подвійної ставки 
Національного банку за кожний 
день затримки. 

 колективний договір не є 
обов’язковим, роботодавець регулює 
всі сфери робочого процесу та 
взаємовідносини з працівниками за 
допомогою нормативного акту, який 
приймає без погодження з будь-ким; 

 за «достатніх умов» тривалість 
робочого тижня може становити 7 
днів по 24 години, що саме 
відноситься до категорії «достатніх 
умов» визначає роботодавець в 
односторонньому порядку» 

 можливість звільнення через 
страйки, які суд визнав незаконними; 

 передбачається можливість 
залучення працівників за умов 
ненормованого робочого часу; 

 роботодавець вправі 
контролювати виконання 
працівником трудових обов’язків із 
залученням технічних засобів; 

 за майнову шкоду роботодавцю 
працівник несе матеріальну 
відповідальність у розмірі середньої 
місячної заробітної плати. Працівник 
несе відповідальність у повному 
розмірі якщо: між працівником та 
роботодавцем згідно проекту Кодексу 
було укладе письмовий договір про 
повну матеріальну відповідальність 
працівника або до діючого трудового 
договору внесена відповідна умова. 

Переваги Недоліки 
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виплати заробітної плати в іноземній валюті. «Заро-
бітна плата … може обчислюватись лише у грошовому 
виразі…у грошових одиницях України» [7].

Проект Трудового кодексу містить як позитивні та 
перспективні зміни, так і численні проблеми. На рис. 1  
(див. вище) схематично відобразимо переваги та недо-
ліки проекту нового Трудового кодексу.

Проект також передбачає зміни в правовому регу-
люванні охорони праці, здійснення нагляду за дотриман-
ням трудового законодавства, вирішення трудових спорів 
тощо. І хоча вони не несуть у собі концептуальних змін, 
проте здебільшого спрямовані на вдосконалення право-
вого регулювання трудового законодавства та приведен-
ня його у відповідність з реаліями сучасного ринку праці.

Проект Трудового кодексу, як і будь-який законо-
проект, не є бездоганним. Його реальні переваги та не-
доліки стануть очевидними тільки тоді, коли він запра-
цює як закон. Деякі норми будуть конкретизовані у під-
законних актах, деякі можливо, потребуватимуть змін.

З огляду на проведений аналіз положень проек-
ту слід додати, що його прийняття – конче потрібний 

чинник побудови в Україні ефективної системи зако-
нодавства, системи, яка б відповідала законодавству 
Європейського Союзу. n
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Вступ. У сучасних умовах функціонування фар-
мацевтичних підприємств (ФП) все більшого значення 
набуває створення організаційних умов для ефектив-
ного використання трудового потенціалу (ТП) та забез-
печення необхідних засад його розвитку. Ефективність 
процесу управління ТП, по-перше, залежить від опти-
мальності організаційної структури управління ТП на 
ФП, по-друге, – від впровадження процесного підходу 
в управління ТП та, по-третє, − від якості документаль-
ного забезпечення цього процесу, тобто від наявності 
відповідних положень, посадових інструкцій та іменних 
посадових інструкцій, від рівня деталізації розроблених 
Керівництв процесів та Стандартних робочих методик, 
які регламентують управління персоналом за всіма на-
прямками, і налагодженої системи контролю за якістю 
та відповідністю управління цим процесам.

Аналіз останніх досліджень. Свідченням акту-
альності та важливості питання ефективного управлін-
ня персоналом на ФП є наявність розробок вітчизняних 
науковців та практиків у галузі кадрового менеджменту.

Так, за останні роки з’явились наукові школи в 
галузі управління соціально-трудовими відносинами в 
колективах ФП (Толочко В. М., Мнушко З. М., Назар-
кіна В. М.); управління навчанням, атестацією та під-
вищенням кваліфікації персоналу ФП (Толочко В. М., 
Галій Л. В., Мнушко З. М., Пономаренко М. С.); питан-
ня підвищення рівня здоров’я персоналу та управлін-
ня умовами праці (Загорій В. А., Краснянська Т. М.); 
питання нормування праці (Кабачна А. В.); питання 
управління кадровим потенціалом (Загорій В. А., Но-
сенко О. А.) та побудови моделі організаційної струк-
тури ФП з виділенням служби управління персоналом 
(Загорій В. А., Носенко О. А., Хименко С. В., Дьяко- 
ва Л Ю.) [3 – 7]. Так, запропонована в роботі [8] струк-
тура служби управління персоналом, включає в себе 
відділ кадрів, відділ оплати та стимулювання праці, 
відділ медичного нагляду та охорони праці, відділ на-
вчання та розвитку та відділ комунікацій. Головним 
недоліком запропонованої структури управління 
персоналом є, по-перше, її складність і надлишкова 
функціональна роздрібненість, яка може призвести до 
збільшення апарату управління, який і зараз складає 
10 – 12% загальної чисельності персоналу ФП України. 
По-друге, в даній структурі ні за одним із відділів не 
закріплені функції з організації та нормування праці, 
документального забезпечення процесу управління 
ТП. І головне, відкритим залишається питання розпо-
ділу відповідальності між зазначеними відділами.
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