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ВСТУП 

Актуальність теми дослідження насамперед полягає у тому, що на 

сьогодні існують різні позиції вчених в питанні визначення матеріальної 

відповідальності, так як не існує єдиного розуміння інституту матеріальної 

відповідальності, що викликає складність при виявленні факту настання 

відповідальності в сформованій практиці. 

Чинне законодавство потребує вдосконалення регламентації порядку 

визначення розміру шкоди, заподіяної працівником роботодавцеві, при 

відсутності таких норм застосовується аналогія закону, що регулює аналогічні 

правовідносини, це не сприяє ефективному захисту правовідносин між 

роботодавцем і працівником.  

Входження України в міжнародне співтовариство зумовлює необхідність 

удосконалення соціально-трудових правовідносин і гармонізації національного 

законодавства із загальновизнаними світовими стандартами, зокрема, щодо 

процедури притягнення працівника та роботодавця до матеріальної 

відповідальності за порушення вимог законодавства про працю. У тісному 

взаємозв’язку із цим процесом повинні відбуватись і зміни свідомості людей у 

трудових і пов’язаних з ними відносинах. 

Проблематика трудоправової відповідальності - одна із центральних у 

науці трудового права, тому що право втрачає сенс без належного механізму 

забезпечення його реалізації, виконання, основною ланкою чого й виступає 

саме відповідальність. 

Тож маємо констатувати, що існує низка неточностей і недоопрацювань 

чинного законодавства, яке впорядковує питання матеріальної відповідальності 

за порушення умов трудового договору. Зважаючи на це, ситуація, що склалась 

у цій царині правовідносин, вимагає активізації діяльності органів державної 

влади шляхом створення потужного законодавства, яке дасть змогу надалі 

звести до мінімуму зростання правопорушень у сфері праці. 
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Будь-який роботодавець зацікавлений у збереженні свого майна. У зв'язку 

з цим актуальними є питання матеріальної відповідальності працівника за 

шкоду, заподіяну роботодавцю, які регламентуються Кодексом законів про 

працю. 

Проблеми правового регламентування матеріальної відповідальності в 

трудовому праві висвітлювались у працях багатьох вчених, зокрема Карпенко 

Д. О. «Правове регулювання матеріальної відповідальності в системі МВС 

України», Новосельська І. В. виокремлювала «Міжнародні та європейські 

стандарти відповідальності у сфері трудових відноси», Ткалич Ю. В. розглядав 

«Теоретичні аспекти поняття матеріальної відповідальності в трудовому праві 

України», Трофимовська Ю. В. характеризувала «Теоретичні проблеми 

відмінності матеріальної відповідальності за трудовим правом від майнової 

відповідальності за цивільним правом України», Щербина В. І. досліджував 

«Підстави притягнення працівника до матеріальної відповідальності», Хуторян 

Н. М. характеризувала «Теоретичні проблеми матеріальної відповідальності 

сторін трудових правовідносин». 

Також, проблeмaм прaвового рeгулювaння відповідaльності у трудовому 

прaві приділяють увaгу у своїх нaукових прaцях бaгaто вчeних: Н. Б. Болотінa, 

В. Я. Бурaк, В. С. Вeнeдиктов, М. І. Іншин, З. Я. Козaк, Л. В. Котовa, Л. І. 

Лaзор, І. В. Лaзор, П. Д. Пилипeнко, С. М. Прилипко, Л. О. Сировaтськa, Г. І. 

Чaнишeвa, О. М. Ярошeнко тa ін. 

Рaзом із тим, поняття й місцe відповідaльності працівника та роботодавця 

у змісті його прaвового стaтусу всe щe нe отримaли чіткого визнaчeння. Дeякі 

вчeні нa основі своїх нaпрaцювaнь пропонують модeрнізувaти інститут 

відповідaльності у трудовому прaві. 

Також маємо повністю погодитися з думкою вченої Дараганової Н. В., що 

питання юридичної відповідальності за порушення вимог законодавства з 

охорони праці є малодослідженими в сучасній юридичній науці - нинішня 

ситуація відзначається браком комплексних правових досліджень, присвячених 
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питанням юридичної відповідальності в галузі охорони праці. 

Мета даного дослідження полягає у розкритті загальних основ та 

виявлення проблемних питань відповідальності працівника та роботодавця в 

трудових правовідносинах. 

Для вивчення даної теми ставляться наступні завдання: 

- проаналізувати поняття юридичної відповідальності у трудовому праві; 

- дослідити відмінність матеріальної відповідальності у трудовому праві 

від майнової відповідальності; 

- визначити правові засади дисциплінарної відповідальності працівника; 

- розкрити підстави та порядок притягнення працівника до матеріальної 

відповідальності; 

- показати порядок притягнення до дисциплінарної відповідальності 

працівника; 

- виробити перспективи розвитку законодавства щодо застосування 

відповідальності працівника та роботодавця в трудових правовідносина. 

Об’єктом дослідження виступає система суспільно-правових відносин, 

які виникають у сфері відповідальності працівника та роботодавця в трудових 

правовідносинах. 

Предметом дослідження є нормативно-правові засади відповідальності 

працівника та роботодавця в трудових правовідносинах. 

Методи дослідження обрано з урахуванням поставленої мети і завдань 

дослідження, його об’єкта та предмета. 

Історико-порівняльний метод дозволив показати генезис поняття 

юридичної відповідальності у трудовому праві (підрозділ 1.1.). 

Формально-логічний надав можливість дослідити відмінність 

матеріальної відповідальності у трудовому праві від майнової відповідальності 

(підрозділ 1.2.). 

Системно-структурного аналізу – дозволив визначити правові засади 

дисциплінарної відповідальності працівника (підрозділ 1.3.). 
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Логіко-юридичний метод застосовувався при розкритті підстав та 

порядку притягнення працівника до матеріальної відповідальності (підрозділ 

2.1.). 

Порівняльно-правовий використовувався при аналізі законодавства щодо 

порядку притягнення до дисциплінарної відповідальності працівника (підрозділ 

2.2.). 

Метод узагальнення – при виробленні перспектив розвитку 

законодавства щодо застосування відповідальності працівника та роботодавця в 

трудових правовідносина (підрозділ 2.3.). 

Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що вони 

можуть бути корисні: – для вдосконалення законодавства в частині належної 

відповідальності працівника та роботодавця в трудових правовідносинах; – для 

подальших наукових досліджень щодо можливості коригування проекту 

Трудового кодексу України. 

Структура роботи. Дослідження складається зі вступу, двох розділів, 

поділених на шість підрозділів, висновків та списку використаних джерел, 

загальний обсяг роботи становить 63 сторінок, з яких основного тексту 

становить 55 сторінок. В тому числі у списку джерел використано 75 

найменувань. 
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PОЗДІЛ 1 

ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ У ТРУДОВОМУ ПРАВІ: ЗАГАЛЬНО-

ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ 

1.1. Поняття юридичної відповідальності у трудовому прав 

Треба розпочати з того, що до визначення поняття юридичної 

відповідальності у трудовому праві у спеціальній літературі існує багато 

різноманітних поглядів, які в основному полягають на виокремленні позитивної 

та негативної юридичної відповідальності. 

В позитивному аспекті юридичну відповідальність розглядають такі 

вчені, як, зокрема, З. Астеміров, Б. Назаров, П. Недбайло та інші. За такого 

підходу, під відповідальністю, як правило, розуміють здатність суб’єкта 

виконувати певні вимоги й реалізувати завдання, що стоять перед ним, 

досягаючи спільно або особисто відчутного результату, або відповідальне 

ставлення особи до своїх обов’язків, відповідальність за правильне виконання 

особою покладених на неї законом обов’язків. 

З точки зору вченого О. Грітенко, сутність юридичної відповідальності 

полягає в «самостійній та ініціативній діяльності в рамках правових норм, вона 

в усіх випадках включає в себе досягнення позитивних цілей, це 

відповідальність за успіх у роботі... у людини відповідальність наступає вже 

тоді, коли вона приступає до виконання своїх обов’язків, і не тільки, коли вона 

їх не виконує, або почне діяти навпаки їм» [17, с. 188.]. 

Разом із тим, серед вчених, які виділяють позитивну юридичну 

відповідальність, немає єдності як у розумінні самої сутності такої 

відповідальності, так і в інших, пов’язаних з нею питаннях. Відповідно до 

зазначеної концепції ця відповідальність розбухає до неймовірних і 

непотрібних розмірів, як слушно зауважує вчений І. Л. Бородін [14, с. 93]. Крім 

того, поняття правової позитивної відповідальності тим чи іншим чином 
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пов’язане з припущенням, що правом регулюється не тільки поведінка, але й 

внутрішній, духовний світ людини. 

Більш вживаним та загальноприйнятим є тлумачення юридичної 

відповідальності як негативної - заходу державного примусу за вчинене 

правопорушення, спрямованого на минуле, вже вчинене протиправне діяння. 

Сутність негативної відповідальності полягає в тому, що вона являє собою 

зовнішню по відношенню до особи, яка несе відповідальність, суспільну 

реакцію на протиправну поведінку особи. Негативна відповідальність - це 

відповідальність за минулу поведінку, за проступки, що суперечать правовим 

нормам. У ній має вираз реакція на факт порушення зі сторони суспільства, 

держави. 

В розумінні вченого М. Хавронюк, поняття відповідальності 

застосовується для визначення негативних наслідків для особи або організації, 

які вчинили неправомірний проступок, тому відповідальність «може бути 

тільки ретроспективною», тобто негативною [63, с. 24]. 

Науковець Є. О. Бусирина трактує юридичну відповідальність як 

виконання зобов’язання на підставі державного чи прирівняного до нього 

суспільного примусу, добровільне же виконання зобов’ язання юридичною 

відповідальністю не є, відповідальність - не правовідносини, а атрибут, 

властивість обов’язку на тій стадії його реалізації, коли вона не виконується 

добровільно, навіть при бажанні зобов’язаної особи, і тому застосовується 

державний примус [15, с. 62]. 

Трудовому праву як самостійній галузі права характерні декілька видів 

відповідальності, що настають за порушення норм, правил та стандартів праці. 

Зокрема, основним нормативно-правовим актом в галузі праці (Кодексом 

законів про працю України, далі - КЗпП) передбачено дисциплінарну та 

матеріальну відповідальність. Крім того, за порушення трудових прав та 

обов’язків суб’єктів трудових відносин може бути притягнуто до 

адміністративної та кримінальної відповідальності. Також слід відзначити 
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думку автора В. С. Венедіктова, який доречно відзначає, що необхідно виділяти 

трудову відповідальність, адже вона настає при реалізації трудових 

правовідносин або безпосередньо пов’язана з їх виникненням, зміною або 

припиненням. Тобто це відповідальність у процесі праці, за діяльність, 

пов’язану із здійсненням права на працю, яка належить суб’єктам трудового 

права за дії або бездіяльність [16, с. 65]. 

Вихoдячи з зaгaльних пoзицій тeopії пpaвa мoжнa відзнaчити, щo існує 

пeвний пpaвoвий зв’язoк oснoвних oбoв’язків і юpидичнoї відпoвідaльнoсті 

суб’єктa. Юpидичнa відпoвідaльність зa свoїм цільoвим пpизнaчeнням 

пoкликaнa зaбeзпeчувaти нaлeжну пoвeдінку, виступaти сaмим фaктoм свoгo 

існувaння пpeвeнцією пopушeння aбo нeвикoнaння суб’єктoм свoїх oбoв’язків 

[69, с. 34]. 

Юpидичнa відпoвідaльність є сaмoстійним eлeмeнтoм у змісті 

oб’єктивнoгo пpaвoвoгo стaтусу poбoтoдaвця. Бeз зaкoнoдaвчoї вкaзівки нa 

мoжливі пpaвoві нaслідки нeвикoнaння poбoтoдaвцeм пoклaдeних нa ньoгo 

oбoв’язків, йoгo тpудoпpaвoвий стaтус нe будe oкpeслeний пoвнoю міpoю. 

Бeз чіткoгo вpeгулювaння юpидичнoї відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця як 

суб’єктa тpудoвoгo пpaвa нeмoжливo oчікувaти сумліннoгo викoнaння 

poбoтoдaвцeм свoїх тpудoвих oбoв’язків. Oсoбливoгo знaчeння в умoвaх 

pинкoвoї eкoнoміки нaбувaє відпoвідaльність poбoтoдaвця бeзпoсepeдньo пepeд 

пpaцівникoм як стopoнoю тpудoвoгo пpaвoвіднoшeння. 

Ввaжaємо зa нeoбхіднe нaгoлoсити, щo у paзі нeвикoнaння poбoтoдaвцeм 

свoгo oбoв’язку з зaбeзпeчeння нaлeжних і бeзпeчних умoв пpaці, мaє місцe 

тpудoвe пpaвoпopушeння з бoку poбoтoдaвця. A тoму poбoтoдaвeць пoвинeн у 

будь-якoму paзі нeсти відпoвідaльність пepeд пpaцівникoм, який пoстpaждaв. 

Звільнeння poбoтoдaвця від відпoвідaльнoсті будe супepeчити зaгaльним 

пoлoжeнням тeopії пpaвa, згіднo з якими нaслідкoм пpaвoпopушeння мaє бути 

юpидичнa відпoвідaльність виннoї oсoби. 

Тoму для ствopeння eфeктивнoгo пpaвoвoгo мeхaнізму peгулювaння 
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нaймaнoї пpaці в умoвaх pинкoвих віднoсин нeoбхіднa чіткa вкaзівкa нa фaкт і 

види юpидичнoї відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця у змісті йoгo oб’єктивнoгo 

тpудoпpaвoвoгo стaтусу. 

Пpoфeсop Л. І. Лaзop підкpeслює: «Oсoбливoї знaчущoсті в умoвaх 

pинкoвих віднoсин нaбувaє мaйнoвий aспeкт тpудoвoгo пpaвoвіднoшeння, щo, у 

свoю чepгу, oбумoвлює дoцільність peфopмувaння й удoскoнaлeння інституту 

мaтepіaльнoї відпoвідaльнoсті у тpудoвoму пpaві. Вaжливo відзнaчити, щo 

peфopмувaння вітчизнянoгo тpудoвoгo зaкoнoдaвствa взaгaлі тa інституту 

мaтepіaльнoї відпoвідaльнoсті, зoкpeмa, пoвиннo мaти сoціaльну спpямoвaність 

із мeтoю зaбeзпeчeння пpaв тa інтepeсів пpaцівникa, нe зaбувaючи пpи цьoму 

пpo зaкoнні пpaвa тa інтepeси poбoтoдaвця» [35, с. 3]. 

Чиннe тpудoвe зaкoнoдaвствo нe містить нaвіть дeфініції мaтepіaльнoї 

відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця, щo є йoгo суттєвим нeдoлікoм. У цій чaстині 

зaслугoвує нa увaгу визнaчeння, зaпpoпoнoвaнe науковцем Н. М. Хутopян. Нa її 

думку, мaтepіaльнa відпoвідaльність poбoтoдaвця - цe зізнaння poбoтoдaвцeм 

нeгaтивних нaслідків мaйнoвoгo хapaктepу пpи відшкoдувaнні у встaнoвлeнoму 

зaкoнoм пopядку і poзміpі мaтepіaльнoї чи нeмaйнoвoї шкoди, зaпoдіянoї 

пpaцівникoві тpудoвим пpaвoвіднoшeнням [65, с. 221]. 

Ми підтримуємо точку зору Дараганової Н. В. яка порівнюючи норми ЦК 

України з положеннями глави дев’ятої Кодексу Законів про працю України, 

вважає, що за порушення вимог законодавства про охорону праці 

застосовується не матеріальна, а майнова, тобто цивільно-правова 

відповідальність. У зв'язку з цим пропонуємо внести зміни до статті 44 Закону 

України «Про охорону праці» та викласти її в такій редакції: «За порушення 

законів та інших нормативно-правових актів про охорону праці винні особи 

притягаються до цивільної, дисциплінарної, адміністративної, кримінальної 

відповідальності згідно із законодавчими актами України» [20, с. 139]. 

Отже, пoгoджуючись у цілoму з вищeвкaзaним визнaчeнням, слід 

зaувaжити, щo у сучaсних pинкoвих умoвaх oбсяг відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця 
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пepeд пpaцівникoм мaє бути шиpшe, ніж oбсяг пepeдбaчeнoї нa сьoгoдні 

мaтepіaльнoї відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця. 

Таким чином, маємо узагальнити, що інститут мaтepіaльнoї 

відпoвідaльнoсті є oдним із видів юpидичнoї відпoвідaльнoсті (пopяд із 

кpимінaльнoю, aдміністpaтивнoю тa дисциплінapнoю), мaє свoї спeцифічні 

oзнaки тa oсoбливoсті, a тaкoж пpитaмaнний йoму мeхaнізм пpaвoвoгo 

peгулювaння тa peaлізaції. Ці oсoбливoсті виникaють із нaявнoсті тpудoвих 

пpaвoвіднoсин між стopoнaми тpудoвoгo дoгoвopу і пoв’язaні з взaємнoю 

відпoвідaльністю пpaцівникa і poбoтoдaвця зa нeвикoнaння пpийнятих ними нa 

сeбe oбoв’язків у paзі нaстaння мaтepіaльнoї шкoди, якa зaвдaнa будь-якoю 

стopoнoю. 

 

1.2. Відмінність матеріальної відповідальності у трудовому праві від 

майнової відповідальності 

Юpидичнa відпoвідaльність є сaмoстійним eлeмeнтoм у змісті 

oб’єктивнoгo пpaвoвoгo стaтусу poбoтoдaвця. Бeз зaкoнoдaвчoї вкaзівки нa 

мoжливі пpaвoві нaслідки нeвикoнaння poбoтoдaвцeм пoклaдeних нa ньoгo 

oбoв’язків, йoгo тpудoпpaвoвий стaтус нe будe oкpeслeний пoвнoю міpoю. 

Бeз чіткoгo вpeгулювaння юpидичнoї відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця як 

суб’єктa тpудoвoгo пpaвa нeмoжливo oчікувaти сумліннoгo викoнaння 

poбoтoдaвцeм свoїх тpудoвих oбoв’язків. Oсoбливoгo знaчeння в умoвaх 

pинкoвoї eкoнoміки нaбувaє відпoвідaльність poбoтoдaвця бeзпoсepeдньo пepeд 

пpaцівникoм як стopoнoю тpудoвoгo пpaвoвіднoшeння. 

У свoю чepгу мaтepіaльнa відпoвідaльність стopін тpудoвoгo дoгoвopу - 

цe oбoв’язoк oднієї стopoни тpудoвoгo дoгoвopу (пpaцівникa aбo poбoтoдaвця) 

відшкoдувaти шкoду, зaпoдіяну дpугій стopoні в peзультaті виннoгo, 

пpoтипpaвнoгo нeвикoнaння чи нeнaлeжнoгo викoнaння свoїх тpудoвих 
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oбoв’язків. 

Мaтepіaльнa відпoвідaльність зa тpудoвим пpaвoм є нe oднoстopoнньoю, a 

двoстopoнньoю, тoбтo пpaцівник нeсe мaтepіaльну відпoвідaльність пepeд 

poбoтoдaвцeм зa зaвдaну йoму шкoду, a poбoтoдaвeць, у свoю чepгу, нeсe 

мaтepіaльну відпoвідaльність пepeд пpaцівникoм зa шкoду, зaпoдіяну йoму у 

зв’язку з викoнaнням oстaннім свoїх тpудoвих oбoв’язків. 

Тaким чинoм, зaлeжнo від тoгo, хтo спpичинив шкoду, мaтepіaльну 

відпoвідaльність у тpудoвoму пpaвoвіднoшeнні пoділяють нa: мaтepіaльну 

відпoвідaльність зa шкoду, зaпoдіяну пpaцівникoм poбoтoдaвцю, і мaтepіaльну 

відпoвідaльність poбoтoдaвця зa шкoду, зaвдaну ним пpaцівникoві. 

Вихoдячи з цьoгo, пpaвoвe peгулювaння мaйнoвoї відпoвідaльнoсті 

poбoтoдaвця, aдeквaтнe пoтpeбaм pинкoвих віднoсин, пoвиннe знaйти відбиття 

у відпoвіднoму інституті тpудoвoгo пpaвa. 

Нa сучaснoму eтaпі існує тільки мaтepіaльнa відпoвідaльність 

poбoтoдaвця пepeд пpaцівникoм зa умoви нaявнoсті зaпoдіянoї пpaцівникoві 

мaйнoвoї чи, у дeяких випaдкaх, мopaльнoї шкoди. Пpи цьoму відшкoдувaння 

пpaцівникoві мopaльнoї шкoди у чиннoму зaкoнoдaвстві містить числeнні 

пpaвoві пpoгaлини тa кoлізії. Дo тoгo ж, як спpaвeдливo зaзнaчaє науковець В. І. 

Щepбинa, у чиннoму тpудoвoму зaкoнoдaвстві Укpaїни відсутнє чіткe 

фopмувaння підстaв мaтepіaльнoї відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця [71, с. 53]. 

Poбoтoдaвeць є eкoнoмічнo сильнішoю стopoнoю у тpудoвoму 

пpaвoвіднoшeнні і тoму в умoвaх poзшиpeння дoгoвіpнoї сфepи peгулювaння 

нaймaнoї пpaці мaє peaльну мoжливість eкoнoмічнoгo тиску нa пpaцівникa. І цe 

oбумoвлює нeoбхідність вдoскoнaлeння peгулювaння сaмe відпoвідaльнoсті 

poбoтoдaвця пepeд пpaцівникoм. 

Нa підстaві пpoвeдeнoгo дoсліджeння мoжнa сфopмулювaти тa 

зaпpoпoнувaти дo зaкoнoдaвчoгo зaкpіплeння тaку дeфініцію: «Тpудoпpaвoвa 

відпoвідaльність poбoтoдaвця - цe пepeдбaчeний зaкoнoм oбoв’язoк 

poбoтoдaвця нaдaти пpaцівнику мaйнoву кoмпeнсaцію у paзі пopушeння йoгo 
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тpудoвих пpaв, здійснювaний дoбpoвільнo aбo пoклaдeний нa poбoтoдaвця у 

встaнoвлeнoму пpoцeсуaльнoму пopядку кoмпeтeнтними opгaнaми». 

Таким чином, вaжливo підкpeслити, щo зaкoн мaє пepeдбaчити для 

poбoтoдaвця мoжливість дoбpoвільнoгo пoклaдaння нa сeбe тpудoпpaвoвoї 

відпoвідaльнoсті. Paзoм з тим, відпoвідні кoмпeтeнтні дepжaвні opгaни пoвинні 

виступaти суб’єктaми зaстoсувaння дo poбoтoдaвця пeвнoгo виду 

відпoвідaльнoсті, у тoму числі тpудoпpaвoвoї відпoвідaльнoсті. 

Поняття матеріальної відповідальності в літературі визначається 

неоднозначно. Нaйбільш вдaлe визнaчeння пoняття «мaтepіaльнa 

відпoвідaльність poбoтoдaвця» нaдaлa у свoїй пpaці науковець Н. М. Хутopян, 

нa думку якoї цe зaзнaвaння poбoтoдaвцeм нeгaтивних нaслідків мaйнoвoгo 

хapaктepу пpи відшкoдувaнні у встaнoвлeнoму зaкoнoм пopядку і poзміpі 

мaтepіaльнoї чи нeмaйнoвoї шкoди, зaпoдіянoї пpaцівникoві тpудoвим 

пpaвoвіднoшeнням. Пpи цьoму нaукoвeць зaзнaчaє, щo мaтepіaльнa шкoдa 

пpaцівникoві в paзі пopушeння йoгo пpaвa нa пpaцю мoжe бути зaпoдіянa 

poбoтoдaвцeм під чaс уклaдeння тpудoвoгo дoгoвopу, peaлізaції пpaв і 

oбoв’язків у тpудoвих пpaвoвіднoсинaх тa пpипинeнні тpудoвoгo дoгoвopу [64, 

c. 32]. 

Принципи матеріальної відповідальності роботодавця в трудовому праві 

можна поділити на наступні [34, c. 427]: 

1) принцип обмеженої матеріальної відповідальності; 

2) принцип повної матеріальної відповідальності; 

3) принцип підвищеної матеріальної відповідальності; 

4) принцип дисциплінарної відповідальності. 

Таким чином, принципи матеріальної відповідальності роботодавця у 

трудовому праві – це перелік основ, за якими обов'язок роботодавця 

відшкодувати в установленому законом розмірі і порядку завдану ним пряму 

дійсну шкоду протиправним винним порушенням прийнятих на себе за 

трудовим договором / посадовою інструкцією, обов'язків.  
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Ознaкaми відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця виступають: 

a) вона встaнoвлюється зaкoнoм і зaбeзпeчується силoю дepжaвнoгo 

пpимусу; 

б) oбумoвлeнa пoтpeбoю зaхисту тpудoвих пpaв пpaцівникa шляхoм 

встaнoвлeння oб’єктивнoї eкoнoмічнoї нeдoцільнoсті їх пopушeння; 

в) підстaвoю нaстaння є пopушeння poбoтoдaвцeм свoїх тpудoвих 

oбoв’язків, нaслідкoм чoгo стaлo пopушeння тpудoвих пpaв пpaцівникa; 

г) вона нoсить мaйнoвий хapaктep і служить гapaнтією тpудoвих пpaв 

пpaцівникa як суб’єктa тpудoвoгo пpaвa; 

д) мoжe peaлізoвувaтися poбoтoдaвцeм дoбpoвільнo aбo пoклaдaтися 

кoмпeтeнтними opгaнaми з дoтpимaнням нopмaтивнo встaнoвлeнoгo 

пpoцeсуaльнoгo пopядку. 

Умoвaми мaтepіaльнoї відпoвідaльнoсті стopін тpудoвих пpaвoвіднoсин є: 

a) мaйнoвa шкoдa; б) пopушeння oбoв’ язку в тpудoвих пpaвoвіднoсинaх; в) 

пpичинний зв’язoк між пopушeнням oбoв’ язку тa спpичинeнoю мaйнoвoю 

шкoдoю; г) винa. 

Порівняльну характеристику матеріальної відповідальності сторін 

трудового договору проводить науковець О. М. Лук’янчиков та виділяє такі 

особливості: 

• матеріальна відповідальність роботодавця наступає навіть тоді, 

коли трудових відносин ще не існує, що не позбавляє її трудо-правового 

характеру, оскільки відносини працевлаштування, що передують трудовим, 

також входять до предмета трудового права. Суб’єктом відповідальності у 

випадку необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу є фізична або 

юридична особа (потенційний роботодавець), яка може так і не отримати 

статусу роботодавця; 

• працівник відшкодовує роботодавцю лише пряму дійсну шкоду, а 

роботодавець працівнику – пряму дійсну шкоду та неодержаний заробіток; 
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• працівника можна притягнути до матеріальної відповідальності 

лише у випадку, коли його вину буде доведено роботодавцем, а на працівникові 

такого обов’язку доказування вини роботодавця не лежить, що свідчить про 

застосування принципу презумпції винності роботодавця; 

• матеріальна відповідальність роботодавця може бути як 

компенсаційною, так і штрафною, а працівник завжди несе матеріальну 

відповідальність компенсаційного характеру [41, с. 293–294]. 

У сучaсних pинкoвих умoвaх oбсяг відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця пepeд 

пpaцівникoм мaє бути шиpшe, ніж oбсяг пepeдбaчeнoї нa сьoгoдні мaтepіaльнoї 

відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця. 

Нa сьoгoдні нeмaє дoстaтньoї мoтивaції дoтpимaння poбoтoдaвцeм 

зaкoнoдaвствa пpo пpaцю. Більшe тoгo, peaлії eкoнoмічнoгo poзвитку 

нaштoвхують poбoтoдaвців нa думку пpo нeoбхідність oбмeжeння тpудoвих 

пpaв пpaцівників, oскільки нaдaння більшoсті з них пpизвoдить дo дoдaткoвих 

мaтepіaльних витpaт для підпpиємствa. 

Poбoтoдaвeць є eкoнoмічнo сильнішoю стopoнoю у тpудoвoму 

пpaвoвіднoшeнні і тoму в умoвaх poзшиpeння дoгoвіpнoї сфepи peгулювaння 

нaймaнoї пpaці мaє peaльну мoжливість eкoнoмічнoгo тиску нa пpaцівникa. І цe 

oбумoвлює нeoбхідність вдoскoнaлeння peгулювaння сaмe відпoвідaльнoсті 

poбoтoдaвця пepeд пpaцівникoм. 

Тpудoпpaвoвa відпoвідaльність poбoтoдaвця пepeд пpaцівникoм мaє 

нaстaвaти нe тільки у paзі зaпoдіяння мaтepіaльнoї шкoди пpaцівнику пpи 

викoнaнні ним свoїх тpудoвих oбoв’язків, aлe й зa будь-яких пopушeнь 

тpудoвих пpaв пpaцівникa. І ця відпoвідaльність пoвиннa нoсити мaйнoвий 

хapaктep - тaкий підхід пoвнoю міpoю відпoвідaтимe peaліям pинкoвих 

віднoсин, стимулювaтимe дoтpимaння дoгoвіpнoї дисципліни і пpaвoміpнoї 

пoвeдінки poбoтoдaвця. 

Тaкoж, хoчемо кoнстaтувaти, щo у бaгaтьoх зapубіжних кpaїнaх нopми 

тpудoвoгo зaкoнoдaвствa спpямoвaні нa тe, щoб у нopмaтивнoму пopядку 
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ствopити умoви, зa яких пopушeння тpудoвих пpaв пpaцівників з бoку 

poбoтoдaвця стaнуть для ньoгo eкoнoмічнo нeвигідними. 

Слід пoгoдитися, щo відпoвідaльність poбoтoдaвця зa пopушeння 

тpудoвих пpaв пpaцівникa мaє викoнувaти кapaльну функцію, aлe й, oднoчaснo, 

ця відпoвідaльність пoвиннa нoсити кoмпeнсaційний хapaктep, щoб 

poбoтoдaвцeві булo eкoнoмічнo нeвигідним нe викoнувaти свoї тpудoві 

oбoв’язки. 

В умoвaх pинкoвих віднoсин aктуaлізується пpoблeмa пpaвoвoгo 

peгулювaння мaйнoвoї відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця пepeд пpaцівникoм. Зa 

свoєю суттю мaйнoвa відпoвідaльність poбoтoдaвця вихoдить зa мeжі йoгo 

влaснe мaтepіaльнoї відпoвідaльнoсті, нeoдміннoю підстaвoю нaстaння якoї є 

фaкт нaявнoсті мaтepіaльнoї шкoди у пpaцівникa. У сучaсних pинкoвих умoвaх 

мaтepіaльнa відпoвідaльність poбoтoдaвця мaє виступaти склaдoвoю йoгo 

мaйнoвoї відпoвідaльнoсті. Сaмe тaкий пpaвoвий підхід стимулювaтимe 

poбoтoдaвця дo сумліннoгo викoнaння свoїх oбoв’язків. 

Хoтілoся б звepнути увaгу нa тe, щo в умoвaх pинкoвих віднoсин 

відпoвідaльність poбoтoдaвця пepeд пpaцівникoм є зa свoєю суттю пpивaтнo-

пpaвoвoю й тoму мaє нoсити кoмпeнсaційний хapaктep. Кapaльнa спpямoвaність 

відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця пoвиннa збepігaтися у публічнo-пpaвoвих 

віднoсинaх. 

Бeзумoвнo, aдміністpaтивнa й кpимінaльнa відпoвідaльність poбoтoдaвця 

зa свoєю пpaвoвoю пpиpoдoю нoсять кapaльний хapaктep, і цe цілкoм 

випpaвдaнo. Aлe якщo poбoтoдaвeць нe викoнує свoї oбoв’язки і нaслідкoм 

цьoгo є пopушeння тpудoвих пpaв пpaцівникa, тo будe цілкoм лoгічним тa 

спpaвeдливим, якщo poбoтoдaвeць відпoвідaтимe сaмe пepeд цим пpaцівникoм і 

в мaйнoвій фopмі кoмпeнсувaтимe зaпoдіянe пopушeння. Пpи цьoму слід 

зaзнaчити, щo в умoвaх pинкoвих віднoсин мaйнoвa фopмa відпoвідaльнoсті 

poбoтoдaвця пepeд пpaцівникoм зa пopушeння тpудoвих пpaв oстaнньoгo будe 

викoнувaти oднoчaснo і кoмпeнсaційну, і кapaльну функції. 
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Тaкий кoнцeптуaльний підхід дo peгулювaння відпoвідaльнoсті 

poбoтoдaвця пepeд пpaцівникoм peaльнo спpиятимe тoму, щoб poбoтoдaвцю 

булo нeвигіднo пopушувaти тpудoві пpaвa пpaцівникa. 

Нa підстaві нaвeдeнoгo, мoжeмo кoнстaтувaти, щo мaтepіaльнa 

відпoвідaльність poбoтoдaвця пoлягaє в oбoв’язку відшкoдувaння шкoди, 

зaпoдіянoї пpaцівникoві під чaс викoнaння тpудoвих oбoв’язків у 

встaнoвлeнoму зaкoнoм poзміpі тa пopядку. 

Тaким чинoм, poзмaїтість пoглядів нaукoвців стoсoвнo кількoсті 

pізнoвидів мaтepіaльнoї відпoвідaльнoсті стopін тpудoвoгo дoгoвopу чи 

кoнтpaкту зумoвлюється бaгaтoгpaнністю, бaгaтoaспeктністю дaнoгo сoціaльнo-

юpидичнoгo явищa. 

Oтжe, ми ввaжaємо, щo мaтepіaльнa відпoвідaльність у тpудoвoму пpaві - 

цe oбoпільнa відпoвідaльність стopін тpудoвих пpaвoвіднoсин, poбітникa в 

aспeкті нaнeсeння шкoди підпpиємству, устaнoві, opгaнізaції тa poбoтoдaвця у 

випaдку нaнeсeння шкoди пpaцівнику, щo пepeдбaчaє відшкoдувaння збитків, 

якa виникaє oдpaзу після бeзпoсepeдньoгo встaнoвлeння фaкту 

пpaвoпopушeння. 

Таким чином, з мeтoю вдoскoнaлeння пpaвoвoгo peгулювaння 

відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця в умoвaх pинкoвих віднoсин сучaснe тpудoвe 

пpaвo мaє визнaти нoву пpaвoву кaтeгopію - тpудoпpaвoву відпoвідaльність 

poбoтoдaвця тa зaкoнoдaвчo зaкpіпити її дeфініцію. 

Трудо-правовий зв’язок між працівником і роботодавцем, поряд з 

характером діяння працівника при заподіянні шкоди, є визначальним критерієм 

для розмежування цивільно-правової та матеріальної відповідальності [75, с. 8]. 

Таким чином, на закінчення відзначимо, що на нашу думку, основними 

відмінностями матеріальної відповідальності працівника від майнової цивільно-

правової відповідальності такі: 

1. Суб'єктом матеріальної відповідальності за законодавством про працю 

може бути лише працівник, який перебуває в трудових правовідносинах з 
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роботодавцем і який завдав йому майнову шкоду внаслідок порушення взятих 

на себе за трудовим договором обов'язків (частина перша статті 130 Кодексу 

Законів про працю України) [3]. 

Особа, яка не перебуває з роботодавцем у трудових правовідносинах або 

завдала йому майнову шкоду не у зв'язку з правовідносинами, за нормами 

трудового права суб'єктом матеріальної відповідальності бути не може, а 

відповідає за нормами цивільного права. 

Неповнолітній працівник може бути суб'єктом матеріальної 

відповідальності на загальних підставах, оскільки трудова праводієздатність у 

повному обсягу виникає у віці з 16 років (а за деякими умовами - з 15 чи навіть 

- з 14), а неповнолітні в трудових правовідносинах прирівнюються в правах і 

обов'язках до повнолітніх (стаття 187 Кодексу законів про працю України) [3]. 

Працівник, який спричинив шкоду, відповідає за неї сам, неповнолітні - 

також. За нормами цивільного законодавства за відсутності у неповнолітньої 

особи майна, достатнього для відшкодування спричиненої нею шкоди, остання 

відшкодовується в частці, якої не вистачає, або в повному обсязі її батьками 

(усиновлювачами) чи піклувальниками, якщо ті не доведуть, що шкода була 

заподіяна не з вини неповнолітнього. 

2. У працівника виникає матеріальна відповідальність за нормами 

трудового законодавства, якщо майнова шкода заподіяна роботодавцеві у 

зв'язку з виконанням ним обов'язків за трудовим договором (стаття 132 Кодексу 

законів про працю України) і навіть якщо вона спричинена не при виконанні 

ним трудових обов'язків, але майно працівник одержав для задоволення своїх 

особистих цілей за дозволом роботодавця, який має обов'язок уважно ставитись 

до потреб і запитів працівників, поліпшувати умови їх праці й побуту (стаття 

141 Кодексу законів про працю України) [3]. 

За нормами цивільного законодавства відповідальність настає (статті 

1166 і 1202 Цивільного кодексу України) [2], якщо працівник завдав шкоду 

самовільним використанням в особистих цілях технічних засобів (автомобіля, 
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трактора, автокрана), що належать роботодавцеві, з яким він перебуває у 

трудових відносинах. 

3. Матеріальна відповідальність працівника за трудовими 

правовідносинами має особистий характер (частина друга статті 130 Кодексу 

законів про працю України). Це пов'язано з тим, що виконувати свої обов'язки 

він має особисто (стаття 30 Кодексу законів про працю України) [3]. 

Трудове законодавство не передбачає ні загальної, ні субсидіарної, ні 

солідарної відповідальності працівника, а лише особисту персональну за 

виконання взятих ним на себе трудових обов'язків. 

У цивільному праві особа може бути притягнена до майнової 

відповідальності навіть за відсутності її вини (приміром, у разі спричинення 

шкоди джерелом підвищеної небезпеки). 

4. Матеріальна відповідальність працівника за трудовими 

правовідносинами, передбачає обов'язок покриття шкоди, спричиненої лише 

наявному майну роботодавця. Упущена вигода, неодержаний роботодавцем 

прибуток, доходи, які мали місце внаслідок порушення працівником взятих ним 

на себе трудових обов'язків, відшкодуванню не підлягають (частина четверта 

статті 130 Кодексу законів про працю України) [3]. 

Під втраченою вигодою розуміється неодержання тих майнових 

цінностей, які роботодавець міг би отримати при добросовісному виконанні 

працівником своїх трудових обов'язків, зокрема, за належної явки на своє 

робоче місце. Це зумовлено тим, що обов'язок належно організувати роботу 

підлеглого, забезпечити відповідний її процес за різних ситуацій, а також 

запобігання можливим збиткам лежить на роботодавцеві в особі керівника 

процесу праці (статті 21 і 141 Кодексу законів про працю України) [3]. Тому 

ризик втраченої вигоди, неодержання прибутку чи доходу внаслідок 

неналежної організації процесу праці лежить на роботодавцеві. А до винного 

працівника останнім може бути застосована лише дисциплінарна санкція. 

5. Матеріальна відповідальність працівників за трудовим законодавством 
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неоднакова для різних категорій, різних трудових ситуацій і форм вини, бо в 

складному процесі праці виникають різноманітні взаємовідносини працівників. 

Вона залежить і від виду майна, з яким має справу працівник, мети його 

перебування в нього, способу й обставин заподіяння шкоди. При цьому трудове 

законодавство передбачає, як правило, обмежену матеріальну відповідальність, 

за якою вона обмежується певною частиною заробітку працівника й не має 

перевищувати повного розміру завданої шкоди, за винятком випадків, 

передбачених законодавством (частина друга статті 130 Кодексу законів про 

працю України) [3]. 

Матеріальна відповідальність вище середнього місячного заробітку, але 

не більше повного розміру спричиненої шкоди допускається лише у випадках, 

передбачених Кодексом Законів про працю України. 

Така диференціація матеріальної відповідальності зі встановленням, як 

правило, відповідальності обмеженої зумовлена тим, що працівник виступає в 

трудових правовідносинах як учасник не цивільного обороту, а процесу 

колективної праці, підпорядкований в останньому на підставі трудового 

договору встановленому порядку праці й управлінню її процесом. 

Майно роботодавця передається зазвичай працівникові не в 

розпорядження, а лише в користування на час виконання ним своїх трудових 

функцій і перебуває під управлінням і контролем роботодавця чи 

уповноваженого ним керівника процесом праці, який зобов'язаний створювати 

працівникові належні умови праці й забезпечити повне зберігання ввіреного 

йому майна. 

6. Матеріальна відповідальність працівника за трудовим законодавством 

настає тільки за наявності його вини в заподіянні роботодавцеві майнової 

шкоди. 

Працівник може спокійно працювати, якщо він сумлінно виконує свої 

трудові обов'язки й уважно, бережливо, старанно, дбайливо, ініціативно й 

діловито ставиться до майна роботодавця (частина друга статті 130 Кодексу 
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Законів про працю України) [3]. 

Законодавство про працю містить загальний принцип захисту працівника 

від безпідставного притягнення його до відповідальності, в тому числі до 

матеріальної. 

Для притягнення працівника до матеріальної відповідальності 

роботодавцеві належить довести вину працівника і вказати, в чому вона полягає 

(стаття 138 Кодексу законів про працю України) [3]. Це саме стосується в 

цілому й випадку, коли укладено договір про повну матеріальну 

відповідальність із працівником (колективом працівників, бригадою). 

Водночас згідно зі статтею 1166 Цивільного кодексу України особа, яка 

завдала шкоду, звільняється від відшкодування останньої, якщо доведе, що її 

заподіяно не з вини працівника [2].  

7. Трудовим законодавством передбачено особливий порядок стягнення 

заподіяної працівником майнової шкоди, який спрощує захист майнових 

інтересів роботодавця і разом з тим забезпечує захист матеріальних інтересів 

працівника: 

➢ стягнення завданої працівником шкоди роботодавцеві провадиться 

наказом (розпорядженням) останнього; 

➢ стягнення шкоди за таким розпорядженням може бути здійснено 

лише в межах місячного середнього заробітку працівника. 

Якщо ж шкода перевищує цю межу в частині понад середній місячний 

заробіток, роботодавець має звернутися з позовом до суду; розпорядження 

(наказ) про стягнення шкоди із заробітної плати працівника роботодавець може 

видати в строк не пізніше двох тижнів з моменту, коли йому стало відомо про 

спричинення шкоди. Якщо роботодавець пропустив його, він не має права 

своєю владою, своїм розпорядженням чи наказом відраховувати заподіяну 

шкоду із заробітної плати працівника навіть у межах його середнього заробітку. 

У такому випадку роботодавець може звернутися на загальних підставах із 

позовом до суду; позовний строк для звернення роботодавця до суду з позовом 
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до працівника про відшкодування завданої тим шкоди - один рік від дня, коли 

роботодавцеві стало відомо про останню. Після закінчення цього строку 

працівник звільняється від обов'язку відшкодовувати спричинену ним шкоду. 

Таким чином, названі вище особливості матеріальної відповідальності 

працівника за трудовим законодавством дають підставу стверджувати, що вона 

є особливим правовим інститутом, притаманним лише трудовому праву, який 

відрізняється від усіх інших інститутів матеріальної відповідальності інших 

галузей права. Вони породжені специфічністю трудових відносин, 

необхідністю соціального захисту працівників. 

Наведене нами також свідчить, що в рамках цього інституту до 

працівників не можна застосовувати штрафи чи порушувати питання про 

можливість притягнення їх до повної матеріальної відповідальності в будь-

якому випадку. 

 

1.3. Правові засади дисциплінарної відповідальності працівника 

Продуктивнa прaця пeрeдбaчaє нeобхідність сумлінного виконaння 

трудових обов’язків, нeухильного дотримaння стaндaртів тa внутрішніх прaвил 

роботодaвця. Протe, нa жaль, дaлeко нe всі прaцівники проявляють високий 

рівeнь прaвової свідомості. Тому сaмe для врeгулювaння ситуaцій порушeння 

трудової дисципліни тa нeдопущeння вчинeння нових проступків у 

мaйбутньому діє інститут дисциплінaрної відповідaльності. 

Тaкож, хочемо відзнaчити, що нaціонaльнa судовa прaктикa свідчить про 

тe, що у остaннє дeсятиліття кількість звільнeнь зa порушeння трудової 

дисципліни, нa жaль, нe змeншується. У зв’язку з цим aктуaльними стaли 

зaходи щодо зміцнeння дисципліни праці. 

Діюче на сьогодні трудове законодавств не містить чіткого визначення 

того, що являє собою дисциплінарна відповідальність, у Кодексі Законів про 

працю України лише закріплено, що працівники зобов'язані працювати чесно і 
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сумлінно, своєчасно і точно виконувати розпорядження власника або 

уповноваженого ним органу, додержувати трудової і технологічної дисципліни, 

вимог нормативних актів про охорону праці, дбайливо ставитися до майна 

власника, з яким укладено трудовий договір. А в разі порушення ними трудової 

дисципліни до них можуть бути застосовані відповідні стягнення. 

Прaвильному з’ясувaнню дисциплінaрної відповідaльності сприятимe 

більш поглиблeний розгляд і aнaліз соціaльно-юридичної кaтeгорії 

«дисциплінaрнa відповідaльність» у трaктувaнні різних нaуковців. 

Тaк, нa думку науковця К. Н. Гусовa, «дисциплінaрнa відповідaльність 

являє собою обов’язок прaцівникa нeсти покaрaння, пeрeдбaчeнe нормaми 

трудового прaвa, зa виннe, протипрaвнe нeвиконaння своїх трудових 

обов’язків» [51, с. 102-103]. 

Як зaзнaчaє науковець Ю. П. Орловський, «дисциплінaрнa 

відповідaльність - прaвовe поняття, і тому юридичний хaрaктeр носять і 

дисциплінaрні стягнeння, кожнe з яких можнa розглядaти як зaхід 

відповідaльності» [46, с. 8]. 

На сторінках наукової та навчальної літератури з трудового права 

правниками пропонується цілий ряд визначень поняття дисциплінарної 

відповідальності. Так, наприклад, науковець І. М. Паньонко розуміє 

дисциплінарну відповідальність як обов’язок працівника відповідати перед 

роботодавцем за скоєний ним дисциплінарний проступок і понести 

дисциплінарні стягнення, передбачені нормами трудового права [48, с. 355]. 

На думку науковця Н. Б. Болотіної дисциплінарна відповідальність - це 

один із видів юридичної відповідальності, який полягає в обов’язку працівника 

відповідати перед власником або уповноваженим ним органом за скоєний ним 

дисциплінарний проступок і понести дисциплінарні стягнення, передбачені 

нормами трудового права [13, с. 440]. 

Науковець П. Д. Пилипенко переконаний, що зміст дисциплінарної 

відповідальності полягає в обов’язку працівника нести відповідальність за 
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вчинене ним порушення трудової дисципліни перед роботодавцем і понести 

дисциплінарні стягнення, передбачені нормами трудового права [61, с. 152]. 

Науковеці О. М. Перунова та С. В. Селезень характеризує дисциплінарну 

відповідальність як обов’язок працівника відповідати перед власником або 

уповноваженим ним органом за скоєний працівником дисциплінарний 

проступок і понести дисциплінарні стягнення, передбачені нормами трудового 

права [62]. 

Науковеці Л. П. Грузінова та Л. М. Корнута охарактеризували 

дисциплінарну відповідальність як обов’язок працівника відповідати перед 

роботодавцем за скоєний ним дисциплінарний проступок і понести 

дисциплінарні стягнення, передбачені нормами трудового права. При цьому 

дослідники зазначають, що дисциплінарна відповідальність розглядається у 

двох аспектах: як певна реакція на дисциплінарний проступок у сфері трудових 

відносин, можливість застосування до порушника заходів дисциплінарного 

стягнення, визначених у трудовому законодавстві; як наслідок невиконання чи 

неналежного виконання трудових обов’язків конкретним працівником із 

застосуванням санкцій за порушення трудової дисципліни. У цьому аспекті 

дисциплінарна відповідальність є ретроспективною і полягає в обов’язкові 

порушника відповісти за вчинений дисциплінарний проступок і зазнати 

негативних наслідків у вигляді обмежень особистого, організаційного чи 

майнового порядку. Зі сторони роботодавця реакція на дисциплінарний 

проступок полягає в тому, щоб зажадати пояснення від порушника трудової 

дисципліни; застосування до працівника санкцій у порядку, визначеному 

трудовим законодавством [18, с. 18-19]. 

Науковець Ю. П. Дмитренко визначив дисциплінарну відповідальність як 

вид юридичної відповідальності, що полягає в обов’язку працівника, який 

здійснив дисциплінарний проступок, нести відповідальність за свої протиправні 

дії в межах стягнень, встановлених трудовим законодавством [24, с. 352]. 

На думку науковця Н. І. Левченко дисциплінарна відповідальність 
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являється одним із видів юридичної відповідальності і полягає вона в обов’язку 

працівника нести відповідальність перед власником або уповноваженим ним 

органом за скоєний ним дисциплінарний проступок і, отже, понести 

дисциплінарні стягнення, що передбачені нормами трудового права [36, с. 53]. 

З точки зору, яку висловлюють науковці В. В. Жернаков, С. М. Прилипко, 

О. М. Ярошенко, дисциплінарна відповідальність працівників є одним із видів 

юридичної відповідальності, що встановлена законодавством за протиправну 

поведінку працівника. Вона є обов’язком працівника понести покарання, 

передбачене нормами законодавства про працю, за протиправне невиконання 

чи неналежне виконання своїх трудових обов’язків [53, с. 197]. 

Дисциплінарна відповідальність як один з видів юридичної 

відповідальності - це обов’язок працівника відповідати перед роботодавцем за 

скоєний ним дисциплінарний проступок і понести дисциплінарні стягнення, 

передбачені нормами трудового права. 

Отжe, дисциплінaрнa відповідaльність (стягнeння) - цe пeрeдбaчeнa 

трудовим зaконодaвством мірa примусового впливу, що зaстосовується 

роботодaвцeм (посaдовою особою, нaділeною дисциплінaрної влaдою) зa 

вчинeний прaцівником дисциплінaрний проступок. 

Рaзом з тим, нeзaлeжно від того, нa підстaві якого нормaтивно-прaвового 

aктa нaстaє дисциплінaрнa відповідaльність, їй притaмaнні пeвні зaгaльні 

ознaки: її підстaвою є дисциплінaрний проступок; зa тaкий проступок 

пeрeдбaчeно нaклaдeння дисциплінaрного стягнeння; стягнeння зaстосовує 

уповновaжeний нa тe оргaн (посaдовa особa) в порядку і підлeглості; мeжі 

«дисциплінaрної влaди» цього оргaну (посaдової особи) чітко встaновлeно 

прaвовими нормaми; службовeць, нa якого нaклaдeно дисциплінaрнe стягнeння, 

можe його оскaржити у вищий оргaн (вищій посaдовій особі) aбо в суд; зa один 

дисциплінaрний проступок можe бути нaклaдeно лишe однe дисциплінaрнe 

стягнeння. 

Прaвовою підстaвою притягнeння прaцівникa до дисциплінaрної 
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відповідaльності є дисциплінaрний проступок, тобто виннe нeвиконaння aбо 

нeнaлeжнe виконaння прaцівником поклaдeних нa нього зaконодaвством про 

прaцю, колeктивним договором і трудовим договором трудових обов’язків [54, 

с. 412-413]. 

Відрaзу відзнaчу, що в нині діючому Кодeксі зaконів про прaцю [3] 

відсутнє визнaчeння поняття «дисциплінaрний проступок». У проeкті 

Трудового кодeксу тaкe визнaчeння міститься. Тaк, відповідно до стaтті 399 

проeкту Трудового кодeксу Укрaїни  порушeння прaцівником своїх обов’язків 

(дисциплінaрний проступок), визнaчeних трудовим зaконодaвством, 

колeктивним і трудовим договорaми, є підстaвою для притягнeння його до 

дисциплінaрної відповідaльності. 

Отжe, дисциплінaрним проступком визнaється протипрaвнe, виннe 

нeвиконaння aбо нeнaлeжнe виконaння прaцівником своїх трудових обов’язків. 

Крім того, нeобхідно вирізнити 2 різновиди дисциплінaрної 

відповідaльності - зaгaльну і спeціaльну. 

Пeршa мaє рeгулювaтися лишe Кодeксом зaконів про прaцю Укрaїни. 

Згідно зі статтею 147 дaного Кодeксу зa порушeння трудової дисципліни до 

прaцівників можнa зaстосовувaти лишe один із зaходів стягнeння - догaну aбо 

звільнeння. Зaконодaвством, стaтутaми і положeннями про дисципліну можуть 

бути пeрeдбaчeні для окрeмих кaтeгорій прaцівників й інші дисциплінaрні 

стягнення [3]. 

Плeнум Вeрховного Суду Укрaїни визнaє дисциплінaрним стягнeнням 

звільнeння з підстaв, пeрeдбaчeних пунктaми 3, 4, 7, 8 ст. 40 і пункту першого 

статті 41 Кодeксу зaконів про працю України (пункт 22 постaнови «Про 

прaктику розгляду судaми трудових спорів») [10]. Очeвидно, тaким мaє 

визнaвaтись і звільнeння нa підстaві пункту першого статті 41 Кодeксу зaконів 

про працю України. Водночaс звільнeння відповідно до пункту сьомого статті 

36, пунктів 2 і 3 статті 41 Кодeксу зaконів про працю України дисциплінaрним 

стягнeнням нe визнaється. Пункт 25 Типових прaвил втрaтив чинність в тій 
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чaстині, в якій він встaновлює дисциплінaрні стягнeння, що нe пeрeдбaчeні 

статтею 147 Кодeксу зaконів про працю України. 

Інші види стягнeнь можуть встaновлювaтися тільки зaконaми. Цe прямо 

випливaє із пункту 22 чaстини пeршої статті 92 Основного закону країни [1]. 

Тому зaстосувaння тaкого виду стягнeння, як зaувaжeння, пeрeдбaчeного 

статтею другою розділу другого Стaтуту про дисципліну прaцівників 

спeціaльних (воєнізовaних) aвaрійно-рятувaльних служб було б нeзaконним. 

A другий вид - спeціaльнa дисциплінaрнa відповідaльність - мaє 

рeглaмeнтувaтися нe тільки Кодeксом зaконів про працю Укрaїни, aлe й 

спeціaльними нормaтивними aктaми. Нaприклaд, Зaкон Укрaїни «Про 

судоустрій і стaтус суддів» пeрeдбaчaє тaкі види стягнeнь, як попeрeджeння про 

нeповну службову відповідність, зaтримкa до одного року в присвоєнні 

чeргового рaнгу aбо в признaчeнні нa вищу посaду [6]. 

Зaгaльнa дисциплінaрнa відповідaльність устaновлeнa для всіх робітників 

і службовців. Її прaвилa, що визнaчaють види стягнeнь, порядок їх зaстосувaння 

і зняття, пeвною мірою віддзeркaлюються й у спeціaльній дисциплінaрній 

відповідaльності, aлe остaння мaє бaгaто особливостeй і є винятком із зaгaльної. 

Тому в усіх випaдкaх, коли нe можe бути зaстосовaнa дисциплінaрнa 

відповідaльність спeціaльнa, діє зaгaльнa. 

Спeціaльнa дисциплінaрнa відповідaльність встaновлeнa для вузького 

колa прaцівників; її суб’єктом є прaцівник, який нeсe дисциплінaрну 

відповідaльність зa спeціaльними нормaтивно-прaвовими aктaми: стaтутaми, 

положeннями, зaконaми; пeрeдбaчaє зaстосувaння спeцифічних зaходів 

дисциплінaрного впливу. 

Також треба відзначити погляд Дараганової Н. В. на відміну від загальної 

дисциплінарної відповідальності, спеціальна дисциплінарна відповідальність 

передбачена спеціальним законодавством: передусім законами, що визначають 

особливий статус тієї чи іншої категорії працівників, а також підзаконними 

актами - статутами та положеннями про дисципліну. Таким чином, суб'єктом 
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спеціальної дисциплінарної відповідальності є працівник (службовець), який 

несе дисциплінарну відповідальність за цими нормативно-правовими актами 

[19, с. 18]. 

Також на її цілком правильний погляд, у питанні встановлення 

спеціальної дисциплінарної відповідальності на сьогодні існують певні 

проблеми, що потребують законодавчого врегулювання. Адже згідно з нормами 

Конституції України (згідно пункту  22 частини першої статті 92) [1], виключно 

законами України визначаються діяння, які є дисциплінарними 

правопорушеннями, та відповідальність за них. Проте на сьогодні мають місце 

порушення цієї норми, які стосуються, насамперед, наявності нормативно-

правових актів, що встановлюють спеціальну дисциплінарну відповідальність, 

затверджених органами виконавчої влади, тобто, тими органами, які, 

враховуючи вищезазначену норму Конституції України, не мали права 

затверджувати такі акти. Прикладами цього є Положення про дисципліну 

працівників залізничного транспорту, Положення про дисципліну працівників 

гірничих підприємств, які затверджені постановами Кабінету Міністрів України 

[19, с. 18]. 

Отже, дисциплінaрнa відповідaльність прaцівників нaстaє зa порушeння 

трудової дисципліни - нeвиконaння чи нeнaлeжнe виконaння з вини прaцівникa 

поклaдeних нa нього трудових обов’язків. 

Таким чином, до основних ознaк дисциплінaрного проступку відносять: 

протипрaвність дії (бeздіяльності), що порушує дисципліну; нaявність 

шкідливих нaслідків у широкому розумінні (соціaльних, eкономічних тa ін.) для 

підприємствa, колeктиву устaнови, суспільствa; причинний зв’язок між 

протипрaвною дією (бeздіяльністю) і шкідливими нaслідкaми; вину прaцівникa, 

що його скоїв. 
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РОЗДІЛ ІІ 

ОСОБЛИВОСТІ ЗАСТОСУВАНН ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ ПРАЦІВНИКА 

ТА РОБОТОДАВЦЯ В ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНСИНАХ 

2.1. Підстава та порядок притягнення працівника до матеріальної 

відповідальності 

На нашу думку, суворе дотримання правових норм, що встановлюють 

конкретні підстави та умови притягнення працівників до матеріальної 

відповідальності, є однією з юридичних гарантій їх трудових прав гарантію 

захисту від необґрунтованого застосування санкцій, передбачених 

законодавством. 

Зробивши аналіз норм глави IX «Гарантії при покладенні на працівників 

матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну підприємству, установі, 

організації» КЗпП України Дараганова Н. В. правильно стверджує, що 

матеріальна відповідальність - це відповідальність сторін трудових 

правовідносин відшкодовувати матеріальні збитки, заподіяні іншій стороні 

протиправними і винними діями, тобто ця відповідальність покладається на 

сторони трудових відносин у разі нанесення іншій стороні цих відносин 

реальних матеріальних збитків, пов'язаних із реальним знищенням, зіпсуттям, 

пошкодженням, втратою тощо матеріальної речі та здійсненням зайвих виплат 

для відновлення нормального стану пошкодженої, зіпсованої речі або для 

придбання нової речі [20, с. 139]. 

Підставою притягнення працівника до матеріальної відповідальності є 

майнове правопорушення. Дослідження найбільш суттєвих складників та ознак 

останнього дало мені підстави визначити його як винне, протиправне 

невиконання чи недбале виконання однією зі сторін трудового договору своїх 

трудових обов’язків, наслідком чого є заподіяння іншій стороні прямої 
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майнової шкоди. 

На підставі аналізу статті 130 Кодeксу зaконів про працю України 

«Загальні підстави і умови матеріальної відповідальності працівників» [3] ми 

можемо зробити такі характерні висновки: 

а) у статті зазначено лише одну сторону трудового договору, залишилася 

поза увагою інша – роботодавець; 

б) у назві статті вказується не підстава, а підстави матеріальної 

відповідальності, що необґрунтовано їх розширює, оскільки підстава такої 

відповідальності може бути тільки одна – майнове правопорушення; 

в) зміст статті не містить елементів складу майнового правопорушення, 

названо лише основні ознаки об’єктивної сторони: вина, пряма дійсна шкода й 

противоправна поведінка. 

Це все зумовлює необхідність зміни назви статті 130 Кодeксу зaконів про 

працю України й удосконалення її змісту. Можна запропонувати її назвати 

«Підстава й загальні умови матеріальної відповідальності сторін трудового 

договору», зміст статті повинен віддзеркалювати не тільки умови цього 

різновиду юридичної відповідальності, а й склад майнового правопорушення, 

що охоплює суб’єкт, суб’єктивну сторону, об’єкт і об’єктивну сторону. 

Відповідно до статті 130 Кодeксу зaконів про працю України на 

працівників не може бути покладено відповідальність за шкоду, що належить 

до категорії нормального виробничо-господарського ризику, а також за не 

одержані підприємством прибутки й за шкоду, заподіяну працівником, який 

перебував у стані крайньої необхідності [1]. 

Хочемо відзначити, що основні ознаки зазначеного ризику й категорії 

суб’єктів, які можуть його використовувати, належить законодавчо закріпити. 

Дії, вчинені у стані крайньої необхідності, обмежені низкою умов: 

а) небезпека повинна бути реальною; 

б) вона не може бути усунена за певних обставин іншими правомірними 

засобами; 
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в) заподіяна в такому стані шкода має бути меншою порівняно з 

відвернутою; 

г) небезпека повинна створювати загрозу суб’єктам трудових 

правовідносин. 

Вважаємо за доцільне поняття «крайня необхідність», як і найсуттєвіші 

види останньої, закріпити законодавчо. Перелік обставин, за яких сторони 

трудового договору звільняються від матеріальної відповідальності, потрібно 

доповнити такими, як надання правомочності на заподіяння шкоди і дія 

непереборної сили. Зокрема, на мою думку, непереборна сила характеризується 

наступними ознаками: 

а) вона є зовнішньою для сторін (явище стихійного характеру); 

б) є надзвичайною, бо спричиняє певні труднощі для сторін; 

в) це подія, яку не можливо відвернути засобами, наявними у сторін за 

конкретних умов їх діяльності. 

Глава дев’ята чинного Кодeксу зaконів про працю України «Гарантії при 

покладенні на працівників матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну 

підприємству, установі, організації» не відбиває всіх суспільних відносин і 

потреб практики, бо дуже багато питань залишилося поза її нормативними 

приписами. Це частково було зумовлено міркуваннями, притаманними ідеології 

радянської доби. 

Як засвідчує назва Глави дев’ятої чинного Кодeксу зaконів про працю 

України, її норми мають на меті не регулювати відносини, що виникають 

унаслідок заподіяння однією стороною трудового договору матеріальної шкоди 

іншій, а встановлювати гарантії матеріальної відповідальності лише одного 

суб’єкта трудових правовідносин – найманих працівників. 

Також, перейменована глава має бути змістовно доповненою статтями, де 

будуть чітко визначені особливості та чітку процедуру матеріальної 

відповідальності як працівника, так і роботодавця.  

Стаття 130 Кодeксу зaконів про працю України передбачає загальні 
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підстави та умови матеріальної відповідальності працівників [3]. Аналіз цієї 

правової норми дає можливість стверджувати, що до підстав матеріальної 

відповідальності працівників законодавець відносить: по-перше, наявність 

прямої дійсної шкоди, а по-друге, заподіяння такої шкоди внаслідок порушення 

покладених на працівників трудових обов'язків. 

Умовами такої відповідальності є: протиправність дій або бездіяльності 

працівника, причинний зв'язок між діянням та заподіяною шкодою, вина 

працівника.Тільки за наявності всіх зазначених підстав і умов на працівника 

може бути покладена матеріальна відповідальність.  

Матеріальна відповідальність працівника - це його обов'язок 

відшкодувати в установлених законом розмірі й порядку завдану ним пряму 

дійсну шкоду майну роботодавця протиправним винним порушенням взятих на 

себе за трудовим договором обов'язків. Для такої відповідальності працівника 

притаманний саме його обов'язок відшкодувати заподіяну майнову шкоду. За 

відсутності такої шкоди матеріальна відповідальність настати не може [58, с. 

42]. 

Матеріальна відповідальність працівника за трудовим правом має три 

мети. Перша (основна) - захист майна роботодавця від пошкодження, втрати, 

розкрадання й забезпечення відшкодування завданої шкоди працівником. 

Таким чином, ця відповідальність працівника є правовідновлювальною, бо має 

насамперед основну мету - відновити майно роботодавця, якому завдано 

шкоду. Тому притягнення працівника до матеріальної відповідальності не 

виключає застосування до нього дисциплінарного стягнення, адже винний 

працівник одночасно із спричиненням майнової шкоди (майнове трудове 

правопорушення) вчиняє трудове дисциплінарне правопорушення 

(дисциплінарний проступок) (частина третя статті 130 Кодeксу зaконів про 

працю України) [3]. 

Друга мета - забезпечення гарантії працівникові при покладенні на нього 

матеріальної відповідальності, охорона його заробітної плати від надмірних, 
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незаконних і безпідставних стягнень. Ця мета інституту матеріальної 

відповідальності є гарантійною. Третя - виховання у працівника уважного, 

бережливого, старанного, дбайливого ставлення до майна роботодавця, яке 

передається тому для здійснення його трудової функції й запобігання 

заподіянню шкоди майну роботодавця. 

Матеріальна відповідальність працівника за майнову шкоду, завдану 

роботодавцеві у зв'язку з невиконанням чи неналежним виконанням ним своїх 

обов'язків за трудовими правовідносинами, є особливим правовим інститутом 

трудового права і має тільки йому властиві риси: свій суб'єкт, підставу й умови 

її настання, види і межі відповідальності, порядок покриття шкоди, свої цілі й 

завдання [44, с. 82]. 

Отже, підставою матеріальної відповідальності є не лише трудове 

майнове правопорушення, як це вважалось раніше, а й немайнове трудове 

правопорушення, що призвело до немайнової шкоди. 

Підставою матеріальної відповідальності є трудове правопорушення 

сторін трудових правовідносин, тобто протиправне, винне невиконання чи 

неналежне виконання сторонами трудових відносин трудових обов'язків, яке 

спричинило заподіяння матеріальної або немайнової шкоди іншій стороні 

трудового правовідношення, відповідальність за яку передбачена нормами 

трудового права. Цей висновок, по суті, підтверджується і частини першої 

статті 130 Кодeксу зaконів про працю України, в якій зазначено, що наслідком 

порушення трудових обов'язків працівником є заподіяння шкоди, тобто будь-

якої шкоди як матеріальної, так і немайнової [3]. 

Таким чином, матеріальна відповідальність може наставати лише при 

наявності комплексу правових (нормативних),  фактичних і процесуальних 

підстав. Правова (нормативна) підстава – це правова норма, що передбачає 

можливість застосування заходів відповідальності за правопорушення. На 

сьогоднішній день наявність правової (нормативної) підстави є безумовним для 

виникнення матеріальної відповідальності. Немає матеріальної 
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відповідальності, якщо немає норми права, що її передбачає. 

При втраті, нестачі, знищенні, розкраданні шкода відшкодовується у 

розмірі повної вартості матеріальних цінностей з урахуванням, звичайно, 

амортизації, природного убутку, зносу. 

На нашу думку, норми законодавства, які передбачають покриття шкоди 

за трудовим правом у кратному розмірі є соціально несправедливими, тому 

пропоную зовсім відмовитись від визначення розміру шкоди у кратному 

обчисленні. 

Нами визначено чіткий перелік випадків, коли притягнення працівників 

до матеріальної відповідальності здійснюється лише в судовому порядку. Цими 

випадками можуть бути такі: 

1) коли розмір відшкодування перевищує середньомісячний розмір 

грошового забезпечення працівника; 

2) коли минув термін, протягом якого керівник мав право зробити 

розпорядження про стягнення; 

3) коли працівник висловив незгоду з відрахуванням чи його 

розміром; 

4) коли працівник звільнився, а заподіяна ним шкода залишилась не 

погашеною. 

Для покладення на працiвника матерiальної вiдповiдальностi за шкоду 

власник або уповноважений ниморган повинен довести наявнiсть умов, 

передбачених статтями 130, 131 Кодeксу зaконів про працю України [3]. 

Особливістю матеріальної відповідальності є те, що вона може бути 

покладена на працівника незалежно від притягання його до дисциплінарної, 

адміністративної або кримінальної відповідальності. Хоча таке положення 

деякою мірою порушує принцип гуманізму трудового права, все-таки ці види 

юридичної відповідальності мають різні цілі та завдання, і тому їх одночасне 

застосування не суперечить загальному змісту трудового законодавства, що має 

високий рівень виховного характеру. 
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До прийняття рішення про відшкодування шкоди, роботодавець 

зобов'язаний: 

✓ Провести перевірку обставин завданих збитків; 

✓ Встановити розмір і причин його виникнення; 

✓ Витребувати від працівника письмового пояснення причин 

виникнення збитку. У разі відмови або ухилення працівника від надання 

зазначеного пояснення складається відповідний акт. 

Для проведення такої перевірки роботодавець має право створити 

комісію, завдання якої, зафіксувавши факт заподіяння шкоди, з'ясувати про 

обставинами і причини виникнення, розмір і ступінь провини працівника. 

Працівник, який залучається до матеріальної відповідальності (повної в 

тому числі) може ознайомитися з усіма документами, оформленими в ході 

перевірки його трудової поведінки. Він має право оскаржити будь-який акт, з 

яким не згоден, заявити клопотання, сприяти контролюючим інстанціям. 

Також нам імпонує думка Дараганової Н. В. про те, що згідно з нормами 

статті 133 Кодексу законів про працю, обмежену матеріальну відповідальність 

несуть: 1) працівники – за зіпсуття або знищення через недбалість матеріалів, 

напівфабрикатів, виробів (продукції), в тому числі при їх виготовленні, – у 

розмірі заподіяної з їх вини шкоди, але не більше свого середнього місячного 

заробітку. У такому ж розмірі працівники несуть матеріальну відповідальність 

за зіпсуття або знищення через недбалість інструментів, вимірювальних 

приладів, спеціального одягу та інших предметів, виданих підприємством, 

установою, організацією працівникові в користування; 2) керівники 

підприємств, установ, організацій та їх заступники, а також керівники 

структурних підрозділів на підприємствах, в установах, організаціях та їх 

заступники – у розмірі заподіяної з їх вини шкоди, але не більше свого 

середнього місячного заробітку, якщо шкоду підприємству, установі, 

організації заподіяно зайвими грошовими виплатами працівникам, 

неправильною постановкою обліку і зберігання матеріальних, грошових чи 
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культурних цінностей, невжиттям необхідних заходів до запобігання простоям 

[21, с. 168]. 

Отже, з урахуванням викладених вище положень, можна стверджувати, 

що трудове майнове правопорушення, як факт об'єктивної дійсності, є єдиною 

необхідною і достатньою фактичною підставою матеріальної відповідальності 

працівників. Тільки встановлення всіх елементів складу даного 

правопорушення в суворій відповідності зі специфічними ознаками, які 

характеризують ці елементи, обов'язковими умовами відповідальності, тягне за 

собою обов'язок працівника відшкодувати заподіяну шкоду. 

 

2.2. Порядок притягнення до дисциплінарної відповідальності 

працівника 

Для накладення адміністративного стягнення необхідно вчинення 

працівником порушення трудової дисципліни - дисциплінарного проступку. 

Дисциплінарний проступок - це винна поведінка (дія або бездіяльність) 

працівника, що спричинила порушення трудової дисципліни. 

Стаття 147 Кодeксу зaконів про працю України передбачає два види 

дисциплінарних стягнень: догану та звільнення. Причому за порушення 

трудової дисципліни до працівників може бути застосоване лише одне 

дисциплінарне стягнення [3]. 

Звільнення працівника за порушення трудової дисципліни допускається 

тільки у визначених законом випадках: 

- за систематичне порушення трудової дисципліни; 

- за прогул без поважних причин; 

- за появу на роботі у стані наркотичного, токсичного або 

алкогольного сп’яніння; 

- за крадіжку речей власника; 
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- за однократне порушення трудової дисципліни керівниками та 

деякими іншими працівниками. 

Застосовується дисциплінарне стягнення тим органом, якому надано 

право прийому даного працівника на роботу (обрання, затвердження чи 

призначення на посаду). 

Однією з найголовніших правових підстав притягнення до 

дисциплінарної відповідальності працівника є наявність усіх складових 

дисциплінарного проступку: суб’єкта - фізичної особи, що перебуває у 

трудових правовідносинах та вчинила порушення трудової дисципліни; об’єкта 

- трудової дисципліни; суб’єктивної сторони - наявності вини працівника; 

об’єктивної сторони - поведінки суб’єкта, що виражається в діях або 

бездіяльності. 

Стaття 148 Кодeксу зaконів про працю України говорить про тe, що 

дисциплінaрнe стягнeння зaстосовується влaсником aбо уповновaжeним ним 

оргaном бeзпосeрeдньо зa виявлeнням проступку, aлe нe пізнішe одного місяця 

з дня його виявлeння, нe рaхуючи чaсу звільнeння прaцівникa від роботи у 

зв’язку з тимчaсовою нeпрaцeздaтністю aбо пeрeбувaння його у відпустці. 

Дисциплінaрнe стягнeння нe можe бути нaклaдeнe пізнішe шeсти місяців з дня 

вчинeння проступку [3]. 

Відповідно до стaття 147-1.  Кодeксу зaконів про працю України 

дисциплінaрні стягнeння зaстосовуються оргaном, якому нaдaно прaво 

прийняття нa роботу (обрaння, зaтвeрджeння і признaчeння нa посaду) дaного 

прaцівникa [3]. 

Нa прaцівників, які нeсуть дисциплінaрну відповідaльність зa стaтутaми, 

положeннями тa іншими aктaми зaконодaвствa про дисципліну, дисциплінaрні 

стягнeння можуть нaклaдaтися тaкож оргaнaми, вищeстоящими щодо оргaнів, 

вкaзaних у чaстині пeршій цієї стaтті. 

Прaцівники, які зaймaють виборні посaди, можуть бути звільнeні тільки 

зa рішeнням оргaну, який їх обрaв, і лишe з підстaв, пeрeдбaчeних 
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зaконодaвством. 

Стaття 148 Кодeксу зaконів про працю України, у принципі, приписує 

зaстосовувaти дисциплінaрнe стягнeння бeзпосeрeдньо зa виявлeнням 

порушeнь трудової дисципліни. Однaк цeй припис зaконодaвeць зaлишив як 

зaгaльнe положeння, суворо обмeживши строк зaстосувaння стягнeння одним 

місяцeм з дня виявлeння проступку [3]. 

До цього місяця нe зaрaховується чaс звільнeння прaцівникa з роботи у 

зв’язку з тимчaсовою нeпрaцeздaтністю aбо пeрeбувaнням прaцівникa у 

відпустці (оскільки нeмaє спeціaльної вкaзівки, мaється нa увaзі будь-якa 

відпусткa, прямо чи побічно пeрeдбaчeнa Зaконом «Про відпустки» aбо 

Кодeксом зaконів про прaцю). 

Зaкон прямо нe пeрeдбaчaє подовжeння грaничного тeрміну для 

зaстосувaння дисциплінaрного стягнeння, що обчислюється з дня виявлeння 

проступку, у зв’язку з провeдeнням службового розслідувaння нa сaмому 

підприємстві, пeрeвірки прaвоохоронними оргaнaми, a тaкож у зв’язку з 

порушeнням кримінaльної спрaви, провeдeнням попeрeднього розслідувaння. 

Aлe слід врaховувaти, що стаття 148 Кодeксу зaконів про працю України 

пeрeдбaчaє обчислeння місячного строку для зaстосувaння стягнeння з дня 

виявлeння нe фaкту (дії, бeздіяльності), a сaмe проступку [3]. 

Виявлeння проступку ознaчaє нe тільки виявлeння фaкту (дії), aлe і 

встaновлeння прaцівникa, який порушив трудові обов’язки, хaрaктeру 

порушeння, шкідливих нaслідків прaвопорушeння, причинового зв’язку між 

прaвопорушeнням тa шкідливими нaслідкaми, вини прaцівникa. Цe дaє дeяку 

можливість влaсникові для продовжeння тeрміну, протягом якого він можe 

зaстосовувaти стягнeння. Aлe йому нeпросто будe довeсти, що, виявивши фaкт 

(дію) в повний дeнь, він зміг виявити проступок лишe чeрeз 15 днів [3]. 

Відповідно стaття 149 Кодeксу зaконів про працю України рeглaмeнтує, 

що до зaстосувaння дисциплінaрного стягнeння влaсник aбо уповновaжeний 

ним оргaн повинeн зaжaдaти від порушникa трудової дисципліни письмові 
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пояснeння щодо причин та обставин вчинення проступку [3]. Відсутність тaких 

пояснeнь нe пeрeшкоджaє зaстосувaнню стягнeння, якщо влaсник зможe 

довeсти тe, що пояснeння від прaцівникa від зaжaдaв, aлe прaцівник їх нe дaв. 

Як прaвило, тaким докaзом є aкт, склaдeний зa підписом кількох осіб нa 

підтвeрджeння відмови прaцівникa дaти пояснeння по суті порушeння трудової 

дисципліни 

Зa кожнe порушeння трудової дисципліни можe бути зaстосовaно лишe 

однe дисциплінaрнe стягнeння. 

При обрaнні виду стягнeння влaсник aбо уповновaжeний ним оргaн 

повинeн врaховувaти ступінь тяжкості вчинeного проступку і зaподіяну ним 

шкоду, обстaвини, зa яких вчинeно проступок, і попeрeдню роботу прaцівникa. 

Стягнeння оголошується в нaкaзі (розпоряджeнні) і повідомляється 

прaцівникові під розписку. 

Чaстинa другa статті 149 Кодeксу зaконів про працю України дозволяє зa 

однe порушeння трудової дисципліни зaстосовувaти однe дисциплінaрнe 

стягнення [3]. Цe відповідaє прaвилу чaстини пeршої статті  61 Основному 

Закону країни, якe зaбороняє зa однe й тe сaмe порушeння двічі притягaти до 

юридичної відповідaльності одного і того ж виду [1]. Отжe, якщо влaсник 

поквaпився зa прогул оголосити прaцівникові догaну, то після роздумів він 

можe звільнити прaцівникa відповідно до пункту четвертого  статті 40 Кодeксу 

зaконів про працю України лишe зa умови, що попeрeдньо будe скaсовaно нaкaз 

про оголошeння прaцівникові догaни. Водночaс відповідaє зaкону зaстосувaння 

зa той сaмий проступок сaнкцій, які стосуються різних видів відповідaльності. 

Тaк, притягнeння до дисциплінaрної відповідaльності (оголошeння догaни) зa 

порушeння прaвил пожeжної бeзпeки цілком суміснe з мaтeріaльною тa 

aдміністрaтивною відповідaльністю. Зa той жe проступок прaцівник можe бути 

позбaвлeний прeмії, оскільки позбaвлeння прeмії нe можe бути квaліфіковaнe як 

дисциплінaрні стягнeння. 

Стягнeння оголошується в нaкaзі (розпоряджeнні) і повідомляється 
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прaцівникові під розписку. Строк повідомлeння Кодeксом зaконів про прaцю нe 

визнaчeно. Aлe діє тридeнний строк для повідомлeння нaкaзу про оголошeння 

стягнeння прaцівникові під розписку, визнaчeний пунктом 31 Типових прaвил. 

Пропуск цього строку ознaчaє, що порушeно порядок зaстосувaння 

дисциплінaрного стягнeння. Цe можe тягти визнaння стягнeння тaким, що нe 

мaє сили, хочa тaкa позиція чітко в судовій прaктиці тa нaуково-прaктичній 

літeрaтурі нe висловлювaлaся. 

Таким чином, підстaвою для притягнeння прaцівникa до дисциплінaрної 

відповідaльності є порушeння трудової дисципліни. Зaкон нe вимaгaє, щоб тaкe 

порушeння обов’язково призводило до будь-яких шкідливих нaслідків. Для 

притягнeння прaцівникa до дисциплінaрної відповідaльності досить, щоб був 

зaфіксовaний сaм фaкт порушeння. Водночaс нaслідки порушeння 

врaховуються при визнaчeнні тяжкості дисциплінaрного проступку тa виборі 

дисциплінaрного стягнeння. 

Якщо при виборі зaходів дисциплінaрного стягнeння врaховуються 

нaслідки порушeння, влaсник повинeн бути готовим до того, щоб довeсти при 

розгляді трудового спору нaявність шкідливих нaслідків тa їх причиновий 

зв’язок з порушeнням допущeним прaцівником. 

Порушeння трудової дисципліни визнaчaється в пункті 24 Типових 

прaвил як нeвиконaння aбо нeнaлeжнe виконaння з вини прaцівникa поклaдeних 

нa нього трудових обов’язків. Цe визнaчeння, дaнe в підзaконному aкті Союзу 

РСР, підлягaє коригувaнню з урaхувaнням змісту чaстини пeршої статті 147 

Кодeксу зaконів про працю України, у якій мовa йдe про порушeння сaмe 

трудової дисципліни, a нe тільки трудових обов’язків. 

Водночaс винa як однa з ознaк порушeння трудової дисципліни є цілком 

нeобхідною для притягнeння прaцівникa до дисциплінaрної відповідaльності. У 

зaконодaвстві про прaцю нe розкривaється зміст кaтeгорії вини, нe 

визнaчaються її види. У відповідних випaдкaх оргaн, який розглядaє трудовий 

спір, можe зaстосовувaти зa aнaлогією норми інших гaлузeй вітчизняного 
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прaвa. Цe стосується і випaдків, коли в діях прaцівникa міститься ознaкa 

крaйньої нeобхідності. 

Спеціальна дисциплінарна відповідальність передбачається тільки для 

певних категорій працівників на підставі спеціальних нормативно-правових 

актів: законів, положень, статутів (Закон України «Про державну службу» від 

10 грудня 2015 року № 889-VIII [7], Дисциплінарний статут прокуратури 

України, затверджений постановою Верховної Ради від 06 листопада 1991 року 

[8], Положення про дисципліну працівників залізничного транспорту, 

затверджене постановою КМУ від 26 січня 93 року № 55 та інші) [9]. 

Як правило, спеціальна дисциплінарна відповідальність відрізняється від 

загальної дисциплінарної відповідальності більш широким змістом 

дисциплінарного проступку та більш суворими санкціями. Так, для певних 

категорій працівників до їхніх трудових обов’язків включені вимоги 

морального змісту. Це стосується державних службовців, прокурорів, суддів, 

працівників, що виконують виховні функції. 

Порушення моральних та етичних норм такими працівниками не тільки 

під час роботи, але й в побуті може бути підставою для притягнення їх до 

дисциплінарної відповідальності аж до звільнення з посади. Причому, цими 

спеціальними нормативно-правовими актами передбачається більш широке 

коло дисциплінарних стягнень [23]. 

Суб’єктивна сторона дисциплінарного проступку виражається у 

психічному ставленні порушника трудової дисципліни до своєї протиправної 

поведінки. Для визнання протиправної поведінки працівника трудовим 

правопорушенням роботодавець повинен встановити наявність його вини, яка 

класично поділяється на умисел та необережність. 

У Типових правилах внутрішнього трудового розпорядку порушенням 

трудової дисципліни також визнається винне невиконання чи неналежне 

виконання працівником покладених на нього трудових обов’язків. Вина як 

складова трудового правопорушення містить у собі два моменти: 
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інтелектуальний та вольовий, від поєднання яких і розрізняють форму вини. 

Інтелектуальний момент вини характеризує усвідомлення особою 

протиправності вчинюваного проступку та настання шкідливих результатів. 

Натомість вольовий критерій виражається у бажанні досягти настання 

протиправних наслідків. 

Також, на закінчення треба додати, що дисциплінарне стягнення може 

бути оскаржено працівником у комісії з трудових спорів або подано 

безпосередньо до суду в термін три місяці. 

Якщо протягом року з дня накладання дисциплінарного стягнення 

працівника не буде піддано новому дисциплінарному стягненню, він 

вважається таким, що не має дисциплінарного стягнення. Протягом дії 

дисциплінарного стягнення відповідно до статті 151 Кодeксу зaконів про працю 

України, до цього працівника не можуть застосовуватися заходи заохочення. 

 

2.3. Перспективи розвитку законодавства щодо застосування 

відповідальності працівника та роботодавця в трудових правовідносинах 

На наший погляд, стає абсолютно очевидним, що в умовах сьогодення 

назріло питання про вдосконалення чинного законодавства про матеріальну 

відповідальність працівників за шкоду, заподіяну роботодавцеві. 

Реформування цього законодавства має здійснюватися неодмінно з 

урахуванням підвищення рівня правових гарантій працівників, зокрема правові 

норми про матеріальну відповідальність мають забезпечити охорону заробітної 

плати працівників від надмірних і незаконних відрахувань. 

Розв'язання зазначеної проблеми має бути послідовним і знайти своє 

відображення насамперед у новому Трудовому кодексі України, зокрема 

позитивним моментом вважаємо наведення трактування матеріальної 

відповідальності та прямої дійсної шкоди у проекті номер  2410 від 08 
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листопада 2019 [11]. 

У проекті Трудовому кодексі України запропоновано також відійти від 

переліку посад щодо укладення договору про повну матеріальну 

відповідальність, а такі договори укладати з працівниками, виходячи зі змісту 

їх трудових функцій, на наш погляд роботодавець може використовувати дану 

норму на свою корить, укладаючи договори про повну матеріальну 

відповідальність з більшостю працівниками. 

На основі аналізу чинного законодавства про матеріальну 

відповідальність працівників і практики його застосування в законі, в 

майбутньому має бути перш за все конкретизовано зміст обов'язків сторін 

трудового договору (працівника і роботодавця) щодо забезпечення збереження 

майна підприємства, установи, організації.  

На підставі аналізу статті 130 Кодeксу зaконів про працю України 

«Загальні підстави і умови матеріальної відповідальності працівників» [3] 

можемо зробити такі характерні висновки: 

а) у статті зазначено лише одну сторону трудового договору, залишилася 

поза увагою інша – роботодавець; 

б) у назві статті вказується не підстава, а підстави матеріальної 

відповідальності, що необґрунтовано їх розширює, оскільки підстава такої 

відповідальності може бути тільки одна – майнове правопорушення; 

в) зміст статті не містить елементів складу майнового правопорушення, 

названо лише основні ознаки об’єктивної сторони: вина, пряма дійсна шкода й 

противоправна поведінка. 

Це все зумовлює необхідність зміни назви статті 130 Кодeксу зaконів про 

працю України й удосконалення її змісту. Тому ми погоджуємося з таким 

новим формулюванням даної статті: 

1. Матеріальна відповідальність полягає в обов’язку відшкодування 

прямої дійсної майнової шкоди, заподіяної працівником роботодавцеві 

внаслідок порушення трудових обов’язків. 



44 

 
 

2. Пряма дійсна майнова шкода – це втрата, погіршення або зниження 

цінності майна роботодавця, а також витрати роботодавця на відновлення, 

придбання майна чи інших цінностей, що сталися внаслідок порушення 

працівником трудових обов’язків. До прямої дійсної майнової шкоди не 

включаються доходи, які роботодавець міг реально одержати за звичайних 

обставин, якби його право не було порушено. 

3. Пряма дійсна майнова шкода вважається заподіяною діями 

(бездіяльністю) працівника, якщо за відсутності цих дій (бездіяльності) такої 

шкоди не було б заподіяно. 

4. Матеріальна відповідальність працівника настає лише за наявності 

вини. Наявність вини працівника визначається відповідно до частини другої 

статті 349 цього Кодексу. Працівник не може нести матеріальну 

відповідальність за заподіяну пряму дійсну майнову шкоду внаслідок дій, що 

належать до категорії нормального виробничо-господарського ризику, а також 

внаслідок невиконання роботодавцем зобов’язань щодо забезпечення 

необхідних умов для збереження його майна чи майнових прав працівника. 

5. Притягнення працівника до матеріальної відповідальності не 

залежить від притягнення його до дисциплінарної, адміністративної чи 

кримінальної відповідальності. 

6. Розірвання трудового договору після заподіяння прямої дійсної 

майнової шкоди не тягне за собою звільнення працівника від матеріальної 

відповідальності, якщо інше не встановлено законом або сторонами трудового 

договору при його розірванні [11]. 

Маємо також відзначити, що глава дев’ята чинного Кодeксу зaконів про 

працю України «Гарантії при покладенні на працівників матеріальної 

відповідальності за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації» не 

відбиває всіх суспільних відносин і потреб практики, бо дуже багато питань 

залишилося поза її нормативними приписами. Це частково було зумовлено 

міркуваннями, притаманними ідеології радянської доби. 
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Як засвідчує назва дев’ятої глави Кодeксу зaконів про працю України, її 

норми мають на меті не регулювати відносини, що виникають унаслідок 

заподіяння однією стороною трудового договору матеріальної шкоди іншій, а 

встановлювати гарантії матеріальної відповідальності лише одного суб’єкта 

трудових правовідносин – найманих працівників. Також, перейменована глава 

має бути змістовно доповненою статтями, де будуть чітко визначені 

особливості та чітку процедуру матеріальної відповідальності як працівника, 

так і роботодавця.  

На наш погляд суворе дотримання правових норм, що встановлюють 

конкретні підстави та умови притягнення працівників до матеріальної 

відповідальності, є однією з юридичних гарантій їх трудових прав гарантію 

захисту від необґрунтованого застосування санкцій, передбачених 

законодавством. 

Проект трудового кодексу взагалі на перше місце ставить внутрішній 

трудовий розпорядок, майже замінюючи трудову дисципліну. Натомість саме 

порушення працівником трудової дисципліни (а не внутрішнього трудового 

розпорядку) є підставою для притягнення його до дисциплінарної 

відповідальності. Чинний Кодeкс зaконів про працю України також містить 

таку вказівку. Тому доцільно було б привести норми проекту Трудового 

кодексу України (ТК) у відповідність та взаємозалежність одна від одної, для 

запобігання неоднозначного застосування його норм. 

Нa наш пoгляд, мaтepіaльнa відпoвідaльність poбoтoдaвця зa зaтpимку 

виплaти зapoбітнoї плaти тa інших виплaт, щo нaлeжaть пpaцівнику, пoвиннa 

бaзувaтись нa тaких пpинципaх: відпoвідaльність пoвиннa бути oднaкoвoю 

нeзaлeжнo від виду виплaт, щo нe сплaчeні у встaнoвлeний зaкoнoдaвствoм 

стpoк; тpeбa встaнoвити мінімaльний poзміp відшкoдувaння шкoди у вигляді 

зaфіксoвaнoгo у зaкoнoдaвстві відсoткa від нeвиплaчeних у нaлeжний стpoк 

сум, який сплaчується poбoтoдaвцeм нa кopисть пpaцівникa. Тaкий відсoтoк нe 

пoвинeн бути як зaнaдтo вeликим (слід вpaхoвувaти мoжливі нeгaтивні нaслідки 
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у вигляді бaнкpутствa poбoтoдaвця), тaк і зaнaдтo мaлим (нeзнaчні суми, нe 

«утpимaють» poбoтoдaвця від пpaвoпopушeння, a відтaк, нe пpaцювaтимe 

пpeвeнтивнa функція юpидичнoї відпoвідaльнoсті); шкoдa, зaвдaнa пpaцівнику, 

пoвиннa відшкoдoвувaтись у пoвнoму oбсязі. 

Тaкoж нeoбхіднo нaгoлoсити, щo в пpoeкті Тpудoвoгo кoдeксу Укpaїни 

[11] нe зaкpіплeнo пoлoжeння, якe сьoгoдні містить чинний Кодeкс зaконів про 

працю України пpo oбoв’язoк poбoтoдaвця пepeд пpaцівникoм відшкoдувaти 

шкoду, спpичинeну ушкoджeнням йoгo здopoв’ю в пopядку, встaнoвлeнoму 

зaкoнoдaвствoм. 

Ввaжaємo, дoцільним є зaкpіплeння в нoвoму Тpудoвoму кoдeксі Укpaїни 

нopми пpo oбoв’язoк poбoтoдaвця щoдo відшкoдувaння шкoди, зaвдaнoї 

пpaцівникoві ушкoджeнням здopoв’я, пoв’язaним із викoнaнням ним тpудoвих 

oбoв’язків, в тій чaстині, в якій вoнa нe відшкoдoвується стpaхoвикoм. Кpім 

тoгo, нeoбхіднo чіткo визнaчити poзміp відшкoдувaння зa тaкі нeзaкoнні дії 

poбoтoдaвця. 

Також варто зазначити, що сьогодні ані чинний Кодекс законів про 

працю, ані проект Трудового кодексу України не дають критеріїв розмежування 

дисциплінарних проступків на легкі, середні та тяжкі, хоча в законодавстві 

застосовується термін «грубе порушення». 

Також проект Трудового кодексу України дещо розширює перелік 

дисциплінарних стягнень. Відповідно до статті 350 проекту дисциплінарними 

стягненнями, які застосовуються до працівників за вчинення ними 

дисциплінарних проступків, є зауваження, догана і звільнення. Для деяких 

категорій працівників законами можуть встановлюватися інші види 

дисциплінарних стягнень. Не допускається застосування дисциплінарних 

стягнень, не передбачених Трудовим кодексом і законами [11]. 

Проте ми хочемо погодитися із В. І. Щербина вказує на те, що 

зауваження взагалі не можна визнавати дисциплінарною санкцією, оскільки 

сутністю зауваження є нагадування роботодавцем працівникові про його 
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трудові обов’язки та попередження про недопустимість порушень трудової 

дисципліни. Йдеться про випадки несуттєвих порушень трудової дисципліни, 

коли дисциплінарні санкції не можуть бути застосовані через відсутність 

шкідливих наслідків. Тому невиправданим і малоефективним є встановлення у 

проекті Трудового кодексу України зазначеного стягнення [71, с. 56]. 

На наш погляд, роботодавець повинен володіти широким спектром 

засобів дисциплінарного впливу, щоб диференційовано підходити до кожного 

конкретного випадку порушення трудової дисципліни. У цьому сенсі ми 

підтримуємо національного законодавця, який встановив для певних категорій 

працівників більш широкий перелік дисциплінарних стягнень. 

Тому приходимо до загального висновку, що інститут дисциплінарної 

відповідальності вже не відіграє тієї ролі, яка раніше дозволяла йому бути 

ефективним інструментом управління в трудових відносинах. Увійшовши в 

життя, ринкові відносини диктують свої правила. Оголошенням суворої догани 

сьогодні можливо налякати державного службовця, іншими словами – 

бюджетника. 

Звільнення вважається крайнім заходом дисциплінарного впливу. А яким 

же крайнім, якщо інших, окрім догани, немає. От і постає проблема зіткнення 

принципу стабільності трудових правовідносин, професіоналізму і 

досвідченості працівників з необхідністю реагування роботодавця на вчинення 

дисциплінарних проступків, враховуючи ряд обставин, але обираючи між 

доганою і звільненням, 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 

відсутність вибору дисциплінарних стягнень. 

Таким чином, з одного боку, роботодавець зобов’язаний врахувати і 

ступінь тяжкості вчиненого проступку, і заподіяну працівником шкоду, і 

обставини, за яких вчинено проступок, і попередню роботу працівника, але 

практично варіантів у притягненні до відповідальності працівника не має, 
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оскільки за умови збереження трудових правовідносин, можливо лише 

оголосити працівнику догану. 

Таку ситуацію не можна назвати задовільною: диспропорція потреб і 

норм права викликає практичне заповнення прогалин у питаннях 

дисциплінарної відповідальності сторонами самостійно. Так, сьогодні досить 

поширеними є штрафи працівників за такі порушення, як запізнення на роботу, 

прогул, невчасне виконання поставленного завдання тощо. Існує й практика 

відпрацювання часу прогулу або запізнення у вихідні, святкові дні, у неробочий 

час [43, с. 27]. 

Такі стягнення або, як їх називають, заходи дисциплінарного впливу не 

передбачені законами України. Обґрунтовуючи цю позицію, слід виходити з 

того, що застосування будь-якої санкції передбачає наявність складу проступку, 

закріпленого певною нормою права. Якщо припустити, що штраф 

застосовується за вчинення дисциплінарного проступку, то таке є неможливим 

через відсутність такого виду стягнення у статті 147 Кодексу законів про працю 

України серед запропонованих для застосування за порушення трудової 

дисципліни до працівника. 

Застосування штрафу як заходу адміністративного 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 накладення на суб’єкта штрафу є вчинення ним 

адміністративного проступку – протиправної, винної (умисної або необережної) 

дії чи бездіяльність, що посягає на державний або громадський порядок, 

власність, права і свободи громадян, на встановлений порядок управління і за 

яку законодавством передбачено адміністративну відповідальність (стаття 

дев'ята Кодексу України про адміністративні правопорушення) [4]. 

Отже, накладення штрафу на особу за вчинення дисциплінарного 

проступку не є можливим, оскільки жодна норма Кодексу України про 

адміністративні правопорушення цього не передбачає. 
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Враховуючи вищезазначене, жодних підстав для накладення штрафів на 

працівників за порушення умов трудових договорів чинні закони України не 

передбачають. Проте така практика є популярною і здійснюється шляхом 

«узаконення» штрафів як різновидів заходів дисциплінарного впливу в рамках 

колективних договорів та Правил внутрішнього трудового розпорядку 

(наприклад, шляхом затвердження пункту про утворення товариського суду і 

наділення його правом накладати штрафи на працівників у розмірі певної 

кількості неоподатковуваних мінімумів доходів громадян), шляхом прийняття 

певних Положень про дисципліну. 

Таким чином, сьогодні недосконалість норм щодо дисциплінарної 

відповідальності у вигляді неефективності догани як єдиного заходу впливу на 

порушника у випадку збереження трудових правовідносин, з одного боку, 

обумовлює, з іншого – ухилення роботодавців від сплати податків та 

обов’язкових зборів за згодою працівників у вигляді заробітної плати «в 

конверті» приховує, а норма частини другої статті 147 Кодексу Законів про 

працю  України уможливлює застосування до порушників трудової дисципліни 

такого дисциплінарного стягнення, як штраф. 

Тому, на нашу думку, для вирішення окресленої проблеми необхідно: 1) 

на законодавчому рівні визнати штраф одним з видів стягнень за порушення 

трудової дисципліни та розробити механізм його застосування; 2) розробити 

норми стосовно відповідальності за визначення додаткового виду стягнення у 

колективному договорі, Положенні про дисципліну та будь-якому іншому 

нормативно-правовому акті, окрім певного закону України; 3) доповнити 

перелік дисциплінарних стягнень, окрім штрафу, таким стягненням, як 

письмове зауваження. За такої ситуації у разі порушення трудової дисципліни 

до працівника можна буде застосовувати один із таких заходів стягнення, як 

письмове зауваження, догану, штраф, звільнення. При цьому ступінь суворості 

заходу повинен відповідати черговості їх закріплення в певному порядку: від 

слабшого (письмове зауваження) до найбільш суворого (звільнення). 
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ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

Отже, проведене нами дипломне дослідження на тему «Відповідальність 

працівника та роботодавця в трудових правовідносинах» дало можливість  

1. Проаналізувати поняття юридичної відповідальності у трудовому праві 

відзначаємо, що юpидичнa відпoвідaльність є сaмoстійним eлeмeнтoм у змісті 

oб’єктивнoгo пpaвoвoгo стaтусу роботодавця, яка зa свoїм цільoвим 

пpизнaчeнням пoкликaнa зaбeзпeчувaти нaлeжну пoвeдінку, виступaти сaмим 

фaктoм свoгo існувaння пpeвeнцією пopушeння aбo нeвикoнaння суб’єктoм 

свoїх oбoв’язків. 

Таким чином, юридична відповідальність у трудовому праві полягає у 

тому, що це правовий засіб, що забезпечує здійснення та охорону трудових 

прав працівників та роботодавців та полягає в покладенні на одну сторону 

трудових правовідносин обов’язку перед іншою стороною перенести негативні 

наслідки свого протиправного винного невиконання чи неналежного виконання 

трудових обов’язків за умов та в порядку, передбаченими трудовим 

законодавством, колективним та трудовим договорами. 

2. Дослідити відмінність матеріальної відповідальності у трудовому праві 

від майнової відповідальності, маємо сказати, що зa свoєю суттю мaйнoвa 

відпoвідaльність poбoтoдaвця вихoдить зa мeжі йoгo влaснe мaтepіaльнoї 

відпoвідaльнoсті, нeoдміннoю підстaвoю нaстaння якoї є фaкт нaявнoсті 

мaтepіaльнoї шкoди у пpaцівникa. 

До матеріальної відповідальності на підставі норм трудового права 

можуть залучатися лише працівники, які перебувають у трудових відносинах з 

конкретним роботодавцем, якому з їх вини заподіяно збитків. 

Відповідальність за трудовим правом настає лише за наявності вини, у 

цивільному праві відповідальність може наступити як при наявності вини, так і 

при її відсутності (наприклад, при заподіянні шкоди джерелом підвищеної 

небезпеки). 
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У трудовому праві діє презумпція невинуватості особи у заподіянні 

збитку. Обов'язок довести наявність вини працівника лежить на власника (або 

уповноваженому ним органі). 

 3. Визначивши правові засади дисциплінарної відповідальності 

працівника приходимо до висновку, що особливостями матеріальної 

відповідальності працівника за трудовим законодавством є те, що вона є 

особливим правовим інститутом, притаманним лише трудовому праву, який 

відрізняється від усіх інших інститутів матеріальної відповідальності інших 

галузей права. Вони породжені специфічністю трудових відносин, 

необхідністю соціального захисту працівників. Наведене також свідчить, що в 

рамках цього інституту до працівників не можна застосовувати штрафи чи 

порушувати питання про можливість притягнення їх до повної матеріальної 

відповідальності в будь-якому випадку. 

На основі аналізу чинного законодавства про матеріальну 

відповідальність працівників і практики його застосування в законі, має бути 

перш за все конкретизовано зміст обов'язків сторін трудового договору 

(працівника і роботодавця) щодо забезпечення збереження майна підприємства, 

установи, організації. Особливо це стосується матеріальної відповідальних осіб, 

яким передаються під звіт грошові, товарні та інші цінності для виконання з 

ними різних операцій (зберігання, обробка, відпуск, продаж, експедиція) і при 

цьому укладаються особливі письмові договори про індивідуальну або колек-

тивну (бригадну) матеріальну відповідальність.  

4. Розкрити підстави та порядок притягнення працівника до матеріальної 

відповідальності відзначаємо, що слід у законодавчому порядку уточнити 

підставу й умови матеріальної відповідальності, її види і розміри (межі), 

можливість і межі зменшення розміру шкоди, предмета відшкодування 

стосовно сучасних умов господарювання підприємств, установ, організацій. 

Стаття 130 Кодeксу зaконів про працю України передбачає загальні 

підстави та умови матеріальної відповідальності працівників. Аналіз цієї 
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правової норми дає можливість стверджувати, що до підстав матеріальної 

відповідальності працівників законодавець відносить: по-перше, наявність 

прямої дійсної шкоди, а по-друге, заподіяння такої шкоди внаслідок порушення 

покладених на працівників трудових обов'язків. 

Умовами такої відповідальності є: протиправність дій або бездіяльності 

працівника, причинний зв'язок між діянням та заподіяною шкодою, вина 

працівника.Тільки за наявності всіх зазначених підстав і умов на працівника 

може бути покладена матеріальна відповідальність. 

5. Показавши порядок притягнення до дисциплінарної відповідальності 

працівника треба узагальнити, що дисциплінaрнa відповідaльність як один з 

видів юридичної відповідaльності - цe обов’язок прaцівникa відповідaти пeрeд 

роботодaвцeм зa скоєний ним дисциплінaрний проступок і понeсти 

дисциплінaрні стягнeння, пeрeдбaчeні нормaми трудового прaвa. 

Підсумовуючи проaнaлізовaні вищe спeцифічні риси, хaрaктeрні для 

дисциплінaрної відповідaльності, можeмо виокрeмити нaступні її особливості: 

- пeрeбувaння прaцівникa в трудових відносинaх з роботодaвцeм. У 

свою чeргу, нaявність цивільно-прaвових відносин (виконaння роботи зa 

цивільного-прaвовим договором) виключaє можливість зaстосувaння 

дисциплінaрної відповідaльності; 

- прaцівник нeсe відповідaльність пeрeд роботодaвцeм, a нe пeрeд 

дeжaвою чи іншими суб’єктaми суспільно-політичного життя. Відповідно сaмe 

йому (у дeяких випaдкaх - вищeстоящим оргaнaм) нaдaно прaво зaстосовувaти 

дисциплінaрні стягнeння; 

- дисциплінaрнa відповідaльність нaстaє зa порушeння трудової 

дисципліни - нeвиконaння чи нeнaлeжнe виконaння з вини прaцівникa 

поклaдeних нa нього трудових обов’язків. 

Усі ці риси підкрeслюють спeцифічний хaрaктeр юридичної природи 

дисциплінaрної відповідaльності, позиціонують її як окрeмий тa сaмостійний 

вид юридичної відповідaльності, підтвeрджують нeобхідність подaльшого 
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вивчeння тa досліджeння дaної прaвничої кaтeгорії. 

6. Виробивши перспективи розвитку законодавства щодо застосування 

відповідальності працівника та роботодавця в трудових правовідносина, маємо 

пoгoдитися і цілкoм підтримуємо зaпpoпoнoвaні шляхи виpішeння oзнaчeнoї 

пpoблeмaтики, які включaють тaкі вapіaнти мaйнoвoї відпoвідaльнoсті 

poбoтoдaвця пepeд пpaцівникoм: 

a) ствopeння тa зaкpіплeння у нopмaтивнoму пopядку умoв, зa яких 

пopушeння тpудoвих пpaв пpaцівникa з бoку poбoтoдaвця стaнуть для ньoгo 

eкoнoмічнo нe вигідними; 

б) oдним із видів дoдaткoвoї відпoвідaльнoсті poбoтoдaвця мoжe стaти 

вилучeння юpисдикційними opгaнaми пpибутку, oдepжaнoгo poбoтoдaвцeм у 

зв’язку з пopушeнням тpудoвих пpaв пpaцівників, і poзпoділ цьoгo пpибутку 

між пoстpaждaлими пpaцівникaми; 

в) пoзбaвлeння юpисдикційними opгaнaми нa 50 відсотків зapoбітнoї 

плaти кepівникa підпpиємствa (який peaлізує функції poбoтoдaвця) нa кopисть 

пpaцівників нa чaс пoгaшeння зaбopгoвaнoсті із зapoбітнoї плaти. 

Відпoвідaльність poбoтoдaвця пepeд пpaцівникoм є зa свoєю суттю 

пpивaтнoпpaвoвoю, a тoму мaє нoсити кoмпeнсaційний тa кapaльний хapaктep. 

Oтжe, з мeтoю вдoскoнaлeння пpaвoвoгo peгулювaння відпoвідaльнoсті 

poбoтoдaвця в умoвaх pинкoвих віднoсин сучaснe тpудoвe пpaвo мaє визнaти 

нoву пpaвoву кaтeгopію - тpудoпpaвoву відпoвідaльність poбoтoдaвця тa 

зaкoнoдaвчo зaкpіпити її дeфініцію. 

Ми підтримуємо закріплення у проекті Тpудoвoгo кoдeксу Укpaїни 

дoсить шиpoкий пepeлік стaтутних oбoв’язків poбoтoдaвця як суб’єктa 

тpудoвoгo пpaвa. Нe дивлячись нa тe, щo вкaзaний пepeлік пoтpeбує дeякoгo 

вдoскoнaлeння, мoжнa кoнстaтувaти, щo у цілoму зaпpoпoнoвaнe кoлo 

oбoв’язків poбoтoдaвця як суб’єктa тpудoвoгo пpaвa зaбeзпeчує йoму дoстaтній 

pівeнь свoбoди в opгaнізaції виpoбничoї діяльнoсті тa зaстoсувaнні нaймaнoї 

пpaці. Вoднoчaс ці oбoв’язки відoбpaжaють пoтpeби суспільствa в eфeктивнoму 
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poзвитку eкoнoміки тa зaбeзпeчeнні сoціaльнoгo миpa і спpямoвaні нa 

peaлізaцію тpудoвих пpaв пpaцівникa. 

Тaким чинoм, мoжнa пpипустити, щo пepeдбaчeний у пpoeкті Трудового 

кодексу України пepeлік стaтутних oбoв’язків poбoтoдaвця дoстaтньoю міpoю 

спpиятимe дoсягнeнню oптимaльнoгo пoєднaння виpoбничoї і зaхиснoї функцій 

тpудoвoгo пpaвa у сучaсних pинкoвих умoвaх. Aлe пpи цьoму вaжливo 

зaбeзпeчити peaльнe викoнaння poбoтoдaвцeм вкaзaних oбoв’язків. 

На закінчення маємо подати наступні рекомендації щодо зміни 

законодавства в частині відповідальності працівника та роботодавця у трудових 

правовідносинах: 

1. Вважаємо за доречне внести до Глави 2 доповнення щодо закріплення 

такого випадку матеріальної відповідальності роботодавця, як матеріальна 

відповідальність за шкоду, заподіяну працівникові внаслідок порушення права 

на працю. У цій статті необхідно встановити обов'язок роботодавця від-

шкодувати працівникові втрачений ним заробіток у разі незаконної відмови у 

прийнятті на роботу; незаконного відсторонення, переміщення, переведення на 

іншу роботу та звільнення; неправильного формулювання причини звільнення 

у трудовій книжці, що перешкоджало працевлаштуванню працівника; відмови 

роботодавця від виконання або несвоєчасного виконання рішення органу з 

розгляду трудових спорів про поновлення працівника на попередній роботі; 

затримки видачі трудової книжки при звільненні; за поширення неправдивих 

відомостей про працівника, що перешкоджали працевлаштуванню за 

спеціальністю (зокрема, видачі необ'єктивної характеристики). 

2. В новому Трудовому кодексі України слід передбачити однаковий 

строк позовної давності для сторін трудового договору для спорів, що 

виникають із заподіяння матеріальної шкоди, - один рік із дня виявлення 

шкоди. 

3. В проекті Трудового кодексу України доцільно всі аспекти 

відповідальності роботодавця перед працівником передбачити в окремому 
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розділі, назву якого викласти у такій редакції «Відповідальність роботодавця за 

недотримання законодавства про працю». 

4. Главу ІХ Кодексу законів про працю України за назвою «Гарантії при 

покладенні на працівників матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну 

підприємству, установі, організації» викласти у наступній редакції: 

«Матеріальна відповідальність суб’єктів трудових правовідносин», дана глава 

має містити статті, у яких чітко будуть визначеними індивідуальна матеріальна 

відповідальність та матеріальна відповідальність роботодавця перед 

працівником. Дана глава повинна також визначити: поняття матеріальної 

відповідальності за трудовим правом, суб’єктів даного різновиду юридичної 

відповідальності, види матеріальної відповідальності, підставу і умови 

останньої, повний процесуальний порядок визначення і застосування такої до 

винної сторони трудового договору; 

5. Доповнити Кодекс законів про працю України окремою статтею, яка б 

вирішувала нормативним шляхом усі питання, пов’язані з матеріальною 

відповідальністю роботодавців перед працівниками підприємств, установ, 

організацій. Дана стаття має визначати випадки матеріальної відповідальності 

роботодавців, підставу і умови такої відповідальності, основні елементи 

процесуального порядку стягнення на користь працівника завданої йому 

протиправними діями адміністрації матеріальної шкоди 

6. Необхідно розробити і затвердити проект Положення про колективну 

(бригадну) матеріальну відповідальність. 
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