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ВСТУП 

Ринкові перетворення, що відбуваються у нашій країні, об'єктивно потре-

бують удосконалення правового забезпечення трудових відносин найманої 

праці. А тому трудове право, завдяки якому відбувається регулювання цих від-

носин, перебуває на стадії реформування.  

Високий рівень безробіття в країні, простої не з вини працівників, довго-

тривалі відпустки без збереження заробітної плати, що фактично надаються за 

ініціативою роботодавців, затримки з виплатою зарплати та інші негативні об-

ставини, які грубо порушують задеклароване у Конституції право громадян 

України на працю та ії охорону, значною мірою посилюють напругу в сфері су-

спільної організації праці. І власне, трудове право як одна з небагатьох галузей 

вітчизняного права здатне безпосередньо не тільки впливати на характер суспі-

льно-трудових відносин, але й забезпечити належні гарантії соціального захис-

ту найманим працівникам. 

Зумовлене переходом економіки України до ринкових відносин реформу-

вання трудового законодавства потребує підготовки висококваліфікованих фа-

хівців з трудового права, здатних на практиці застосовувати отримані знання з 

метою захисту інтересів усіх учасників трудових правовідносин. 

Методичний посібник розкриває  програму навчання, вивчаючи яку сту-

денти повинні знати: 

 принципи державної політики в сфері охорони праці та права лю-

дини і громадянина згідно Конституції України; 

 трудове право та особливості регулювання праці та охорони праці 

окремих категорій працівників; 

 правові основи укладення колективних та трудових договорів; 

 основні положення законодавства України в сфері охорони праці та 

відповідальність за недотримання законності та скоєння злочинів з порушенням 

вимог охорони праці. 

Вивчення матеріалу посібника дає змогу студентам вміти: 

 заохочувати працівників до виконання вимог охорони праці шляхом 

роз’яснення положення законодавства України в сфері охорони праці; 

 застосовувати теоретичні знання до розв’язування практичних про-

блем виробництва в сфері охорони праці за принципами працеохоронної полі-

тики та аналізу виробничого травматизму; 

 здійснювати практичне тестування робітників на знання нормативів 

з охорони праці; 

 здійснювати розробки інструкцій по охороні праці певних категорій 

робітників, порядків проведення атестації шкідливих виробництв та та розслі-

дування нещасних випадків на виробництві. 

У навчальних матеріалах використовуються цитати і опубліковані розділи 

cтатей інших авторів, яким належать як авторське право, так і права інтелектуа-

льної власності. 
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РОЗДІЛ 1 

ОСНОВНІ ПОЛОЖЕННЯ ЗАКОНОДАВСТСВА УКРАЇНИ У СФЕРІ 

ОХОРОНИ ПРАЦІ 

 

Нормативно-правова основа працеохоронної політики складається із за-

конів, норм, правил, ухвал і ін. документів, що мають силу законів для жителів 

України, виданих органами законодавчої і виконавчої влади, які торкаються 

питань захисту життя і здоров'я населення країни [1]. 

Всі ці нормативні акти можна умовно поділити на дві категорії: 

перша - документи, що стосуються захисту життя і здоров'я людини,як 

елемента «середовища існування»; 

друга - документи, що направлені на збереження «середовища існування» 

людини. 

 

1.1 Конституція України. Права людини і громадянина 

 

Базується законодавство про охорону праці на основному Законі країни – 

Конституції України, яка закладає державні засади працеохоронної політики та 

охорони праці і проголошує конституційне право всіх громадян на належні, 

безпечні й здорові умови праці [5]. Це право гарантують наступні статті Кон-

ституції: 

ст. 3 «Людина, її життя і здоров'я, честь і гідність, недоторканність і без-

пека визначаються найвищою соціальною цінністю»; 

ст. 19 «Правовий порядок в Україні ґрунтується на засадах, відповідно до 

яких ніхто не може бути примушений робити те, що не передбачене законодав-

ством»; 

ст.21 «Усі люди є вільні і рівні у своїй гідності та правах. Права і свободи 

людини є невідчужуваними та непорушними»; 

ст. 23 «Кожна людина має право на вільний розвиток своєї особистості, 

якщо при цьому не порушуються права і свободи іншихлюдей. З іншої сторони 

кожна людина має обов'язки перед суспільством»; 

ст. 29 «Кожна людина має право на свободу та особисту недоторкан-

ність»; 

ст. 43 «Кожен має право на працю, що включає можливість заробляти 

собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується. 

Держава створює умови для повного здійснення громадянами права на  працю, 

гарантує рівні можливості у виборі професії та роду трудової діяльності, ре-

алізує програми професійно-технічного навчання, підготовки і перепідготовки 

кадрів відповідно до суспільних потреб. Використання примусової праці забо-

роняється…» 

Кожен має право на належні, безпечні і здорові умови праці… 

Використання праці жінок і неповнолітніх на небезпечних для їхнього 

здров’я роботах забороняється. 

Громадянам гарантується захист від незаконного звільнення.  
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ст. 45 «Кожен, хто працює, має право на відпочинок. Це право забезпечу-

ється наданням днів щотижневого відпочинку, а також оплачуваної щорічної 

відпустки, встановленням скороченого робочого дня щодо окремих професій і 

виробництв, скороченої тривалості роботи у нічний час. 

Максимальна тривалість робочого часу, мінімальна тривалість відпочин-

ку, а також оплачуваної щорічної відпуски, вихідні та святкові, а також інші 

умови здійснення цього права, визначаються законом»; 

ст. 46 «Громадяни мають право на соціальний захист, що включає право 

на забезпечення їх у разі повної, часткової або тимчасової втрати працездат-

ності, втрати годувальника … 

Це право гарантується загальнообов’язковим державним соціальним 

страхуванням … 

Пенсії, інші види соціальних виплат та допомоги, що є основним джере-

лом існування, мають забезпечувати рівень життя не нижчий від прожиткового 

мінімуму, встановленого законом»; 

ст. 49 «Кожен має право на охорону здоров’я, медичну допомогу та 

медичне страхування…У державних і комунальних закладах охорони здоров’я 

медична допомога надається безкоштовно…  Держава … забезпечує санітарно-

епідемічне благополуччя»; 

ст. 50 «Кожен має право на безпечне для життя і здоров’я довкілля та на 

відшкодування завданої порушенням цього права шкоди…»; 

ст. 66 «Кожен зобов’язаний не заподіювати шкоди природі…»; 

ст. 68 «Кожен зобов’язаний неухильно додержуватися Конституції 

України, не посягати на права і свободи, честь і гідність інших людей. 

Незнання законів не звільняє від юридичної відповідальності». 

Всі ці статті створюють правове поле прав і гарантій людини і громадя-

нина України. 

 

1.2 Законодавчі акти з охорони праці 

 

Основним законодавчим документом в галузі охорони праці є Закон 

України “Про охорону праці” [6]. Він містить основні засади реалізації кон-

ституційного права працюючих на охорону їх життя і здоров’я у процесі тру-

дової діяльності, на безпечні й нешкідливі умови праці, встановлює єдиний по-

рядок організації та управління охороною праці вУкраїні. 

Всі інші законодавчі й нормативно-правові акти з охорони праці мають 

відповідати не тільки Конституції, але і цьому Законові. 

Високий рівень умов праці встановлює Кодекс законів про працю 

(КЗпП) України [3], який діє з 01.06.1972 р. з багатьма змінами та доповнен-

нями за минулий період. Правове регулювання охорони праці вКЗпП розгля-

дається не тільки в главі ХІ ―Охорона праці, але і в ряді інших глав  Трудовий 

договір, ―Робочий час, ―Час відпочинку, ―Праця жінок, ―Праця молоді, 

Професійні спілки. 
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“Основи законодавства України про охорону здоров’я” вирішують 

спільні питання із Законом ― Про охорону праці. Вони ставлять завдання за-

безпечення високої працездатності і довголітнього активного життя всього 

населення країни, усунення чинників, що негативно впливають на здоров’я, по-

передження та зниження можливості захворювання, інвалідності й смертності. 

Цей документ передбачає встановлення єдиних санітарно-гігієнічних вимог до 

організації виробничих процесів, а такождо якості машин, устаткування, облад-

нання, будинків та об’єктів, що можуть шкідливо впливати на здоров’я людей 

(ст. 28). Передбачається проведення обов’язкових медичних оглядів осіб пев-

них категорій (ст. 31), розглядаються правові механізми медико-санітарної 

експертизи втрати працездатності (ст. 69). 

Закон України “Про забезпечення санітарного та епідемічного благо-

получчя населення” [2] декларує обов’язковість гігієнічної регламентації не-

безпечних та шкідливих чинників фізичної, хімічної і біологічної природи в се-

редовищі життєдіяльності людини та їхньої державної реєстрації (ст. 9). Він 

установлює вимоги щодо проектування, будівництва, розробки, виготовлення і 

використання нових засобів виробництва та технологій (ст. 15), гігієнічні вимо-

ги до атмосферного повітря в населених пунктах, виробничих та інших примі-

щеннях (ст. 19) тощо. 

Відповідно до Конституції України і Закону ―Про охорону праці розроб-

лено та введено в дію з 01.04.2001 р. Закон України “Про загальноо-

бов’язкове державне соціальне страхування від нещасного випадку на ви-

робництві та професійного захворювання, які спричинили втрату працез-

датності”. Законом України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів 

України щодо реформування загальнообов'язкового державного соціального 

страхування та легалізації фонду оплати праці» від 02.03.2015р. №219-VIII вне-

сені зміни до вище названого закону та проведено реформування державного 

соціального страхування. Шляхом злиття двох фондів соціального захисту у 

зв'язку з тимчасовою втратою працездатності  та  соціального страхування від 

нещасного випадку на виробництві утворено єдиний фонд соціального страху-

вання [7]. Згідно з цим Законом держава бере на себе виплату всіх видів компе-

нсації від нещасних випадків на виробництві та професійних захворювань, які 

викликали втрату працездатності або загибель працюючих. Закон установлює 

правові засади, механізм дії відшкодувань постраждалим на виробництві та ор-

ганізаційну структуру страхового фонду. 

Закон України “Про пожежну безпеку” [2] формулює засади забезпе-

чення пожежної безпеки на території України, встановлює взаємовідносини у 

цій галузі державних органів, юридичних і фізичних осіб незалежно від виду їх 

діяльності та форм власності. Забезпечення пожежної безпеки є складовою час-

тиною обов’язків посадових осіб і працівників підприємств, установ і організа-

цій та підприємців і покладається на їх керівників і уповноважених ними осіб 

(ст. 2). 

Закон України “Про об’єкти підвищеної небезпеки” [2] визначає пра-

вові, соціальні та організаційні основи діяльності, пов’язаної з об’єктами під-
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вищеної небезпеки, і спрямований на захист життя і здоров’ялюдей та довкілля 

від шкідливого впливу аварій на цих об’єктах шляхом запобігання їх виникнен-

ню, обмеження (локалізації) розвитку і ліквідації наслідків. Він встановлює по-

рядок ідентифікації об’єктів підвищеної небезпеки (ст. 9), декларацію безпеки 

об’єкта (ст. 10), обов’язки суб’єктів господарської діяльності розробляти і за-

тверджувати план локалізації і ліквідації аварій на об’єктах підвищеної небез-

пеки (ст. 11), порядок будівництва і/або реконструкції об’єктів підвищеної не-

безпеки (ст. 12), порядок надання дозволу на експлуатацію об’єктів підвищеної 

небезпеки (ст. 12) тощо. 

Питання правового регулювання охорони праці знайшли відображення в 

різних законодавчих документах України. Так, Закон України “Про 

підприємства України” [1] передбачає обов’язок підприємства забезпечити 

безпечні та нешкідливі умови праці всім працюючим на ньому і відповідаль-

ність за шкоду, заподіяну їх здоров’ю та працездатності (ст. 25). Працівник 

підприємства, який став інвалідом у наслідок нещасного випадку або про-

фесійного захворювання на цьому підприємстві, забезпечується додатковою 

пенсією незалежно від розмірів державної пенсії, а в разі смерті працівника при 

виконанні ним службових обов’язків підприємство забезпечує сім’ю працівни-

ка допомогою. 

Закон України “Про колективні договори і угоди” [2] передбачає в ко-

лективному договорі встановлення взаємних зобов’язань роботодавця і працю-

ючих щодо охорони праці (ст. 7), а в угодах на державному, галузевому та регі-

ональному рівнях - основні засади і норми реалізації соціально-економічної по-

літики держави, зокрема щодо умов та охорони праці (ст. 8). 

Правові питання охорони праці регулюють державні законодавчі акти, 

міжнародні договори та угоди, підзаконні нормативні акти: укази й розпоря-

дження Президента України, рішення Уряду України, міждержавні стандарти 

системи стандартів безпеки праці, нормативні акти міністерствта інших 

центральних органів державної влади. На сьогодні в Україні діють кілька деся-

тків міжнародних нормативних актів та договорів, що безпосередньо стосують-

ся або вирішують спільні питання з охорони праці, а також більше сотні держа-

вних законів України з цих питань. Відповідно до Закону України “Про охоро-

ну праці” для регламентації окремих питань прийнято близько 200 підзаконних 

нормативних актів з охорони праці. Усі ці законодавчі та нормативно-правові 

акти створюють єдине правове поле охорони праці в нашій державі. 

 

1.3 Закон України “Про охорону праці” 

 

У 1992 р. Україна першою з усіх країн  СНД прийняла Закон  “Про охо-

рону праці” [2,6]. Було проголошено пріоритет життя та здоров’я працівників 

щодо результатів виробничої діяльності підприємства, повну відповідальність 

роботодавця за створення безпечних і нешкідливих умов праці. Закон передба-

чив перехід до цивілізованих форм соціального захисту потерпілих на вироб-

ництві – через систему загальнообов’язкового державного соціального 
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страхування. Закон заклав правову й організаційну базу для вирішення проблем 

управління охороною праці. Він став невід’ємною і важливою частиною систе-

ми базових законів, що пов’язані з упровадженням ринкових відносин. З вве-

денням в дію Закону були створені Національна рада з питань безпечної жит-

тєдіяльності населення та Державний комітет з нагляду за охороною праці 

(Держнаглядохоронпраці) з функціями комплексного управління та нагляду за 

додержанням законодавства про охорону праці. Законом визначені, а правови-

ми актами закріплені повноваження і права кожної ланки галузевого і регіо-

нального управління, започатковано розробку та реалізацію національної, галу-

зевих і регіональних програм з охорони праці.  

Суттєвими ознаками становлення національної системи є діюча набіль-

шості підприємств система управління охороною праці, впровадження еконо-

мічних важелів управління охороною праці, оперативний вплив органів держа-

вного нагляду на стан безпеки та умов праці. 

У листопаді 2002 р. Верховна Рада України прийняла нову редакцію За-

кону “Про охорону праці”, привівши у відповідність з Конституцією України, 

Законами України : “Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування 

від нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання, які 

спричинили втрату працездатності”, “Про оподаткування прибутку підпри-

ємств”, “Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності”. 

Динамічні перетворення в економічній сфері також вимагали вдоскона-

лення законодавчої галузі. Тому в новій редакції згаданого вище Закону були 

враховані умови ринкових взаємовідносин. Сьогодні держава - не єдиний робо-

тодавець. Постійно зростає питома вага приватного сектора економіки. Тому 

дія Закону розповсюджена на всіх, хто використовує найману працю, – на юри-

дичних і фізичних осіб. Крім того, відповідно до Угоди про партнерство та 

співдружність міжУкраїною і Європейським Союзом (ЄС) безпека праці визна-

чена пріоритетним напрямком. Тому не тільки прийнятий Закон, але й наступні 

підзаконні акти розробляються з урахуванням вимог європейських директив. 

Основні зміни та доповнення нової редакції Закону полягають у розши-

ренні сфери його дії, у визначенні понять роботодавець і працівник, а також у 

підвищенні вимог до цих основних суб’єктів  як про особисту безпеку,так і про 

безпеку і здоров’я оточуючих людей. Роботодавець несе персональну відпові-

дальність за порушення вимог законодавства про охорону праці. 

Суттєвою проблемою залишається незадовільне функціонування системи 

управління охороною праці на рівні підприємств, галузей, регіонів у зв’язку з 

переходом до ринкової економіки, появою різних форм власності. Тому Закон 

вводить вимогу щодо проведення аудиту охорони праці, що передбачає аудит: 

як внутрішній - роботодавця, так і зовнішній – сторонніми  організаціями або 

фахівцями. 

Закон передбачає формування вертикалі управління охороною праці на 

регіональному рівні – визначені повноваження органів місцевого самовряду-

вання. Для виконання функціональних обов’язків з охорони праці вони ство-

рюють у складі своїх виконавчих органів відповідні структури. 
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Суттєво змінена система видачі дозволів на початок роботи підприємств і 

об’єктів, що розповсюджується лише на об’єкти підвищеної небезпеки. Перелік 

цих об’єктів, видів робіт, машин, обладнання, механізмів затверджує Кабінет 

Міністрів України. 

Скасовані штрафи за нещасні випадки на виробництві. Разом з тим, 

підвищена межа максимального розміру штрафів на підприємство запорушення 

нормативно-правових актів про охорону праці і невиконання приписів пред-

ставників органів державного нагляду - до 5%. 

Основною метою нової редакції Закону є реалізація конституційного пра-

ва громадян на належні, безпечні та здорові умови праці [6].  

Закон містить 44 статті, об’єднаних у 8 розділів.  

Розділ I включає ― Загальні положення: 

- визначення понять та термінів, 

- сфера дії Закону,  

- законодавство про охорону праці. 

Найбільш суттєвою є ст.4, яка визначає державну політику в галузі охо-

рони праці. Ця політика базується на наступних принципах: 

- пріоритету життя і здоров’я працівників, повної відповідальності робо-

тодавця за створення належних, безпечних і здорових умов праці; 

- підвищення рівня промислової безпеки; 

- комплексного розв’язання завдань охорони праці на основі загально-

державної, галузевих, регіональних програм з цього питання; 

- соціального захисту працівників, повного відшкодування шкоди особам, 

які потерпіли від нещасних випадків на виробництві та професійних захво-

рювань; 

- встановлення єдиних вимог з охорони праці для всіх підприємств та 

суб’єктів підприємницької діяльності незалежно від форм власності та видів 

діяльності; 

- адаптації трудових процесів до можливостей працівника; 

- використання економічних методів управління охороною праці, участі 

держави у фінансуванні заходів щодо охорони праці; 

- інформування населення, проведення навчання, професійної підготовки 

і підвищення кваліфікації працівників з питань охорони праці; 

- забезпечення координації  діяльності органів державної влади, установ, 

організацій, об’єднань громадян, що розв’язують проблеми охорони здоров’я, 

гігієни та безпеки праці; 

- використання світового досвіду організації роботи щодо поліпшення 

умов і підвищення безпеки праці. 

Наступні розділи включають: 

Розділ ІІ ― Гарантії прав на охорону праці‖  (ст. 5-12). 

Розділ ІІІ ― Організація охорони праці‖  (ст. 13-24). 

Розділ ІV ― Стимулювання охорони праці‖  (ст. 25-26). 

Розділ V ― Нормативно-правові акти з охорони праці‖  (ст. 27-30). 

Розділ VІ ― Державне управління охороною праці‖  (ст. 31-37). 
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Розділ VІІ ― Державний нагляд і громадянський контроль за охороною 

праці‖  (ст. 38-42). 

Розділ VІІІ ― Відповідальність працівників за порушення законодавства 

про охорону праці‖  (ст.43-44). 

Введення в дію оновленого Закону – основа для перегляду підзаконних 

нормативних актів, що, в свою чергу, дає змогу змінити ряд застарілих підходів 

щодо організації охорони праці в Україні, привести національне законодавство 

у відповідність до міжнародних стандартів. 

 

1.4 Міжнародне співробітництво в галузі охорони праці  

 

Охорона праці в Україні, як і в більшості передових країн Європи  та 

світу, визначена одним з пріоритетних напрямків державної політики. Це 

підтверджується стратегічним курсом України на Євроінтеграцію. До важливих 

нормативно-правових актів з питань охорони праці відносяться міжнародні до-

говори та угоди, до яких приєдналась Україна. 

Ст. 3 нової редакції Закону “Про охорону праці” [6] передбачає наступне: 

“Якщо міжнародним договором, згода на обов’язковість якого надана Верхов-

ною Радою України, встановлено інші норми, ніж ті, що передбачені законо-

давством України про охорону праці, застосовуються норми міжнародного до-

говору”. 

Найвизначніше місце серед міжнародних організацій, діяльність яких 

стосується охорони праці, займає міжнародна організація праці (МОП), до якої 

зараз входить понад 170 країн. Основною формою діяльності МОП є розробка 

стандартів; проведення наукових та аналітичних досліджень у галузі виробни-

чої  безпеки та гігієни праці; збір, узагальнення та розповсюдження інформації 

з охорони праці; технічна допомога та ін. 

Значне місце серед міжнародних договорів, якими регулюються трудові 

відносини на виробництві, обіймають конвенції МОП у галузі поліпшення умов 

праці та рекомендації щодо їх застосування. На цей час МОП ухвалила близько 

200 Конвенцій, значна частина яких пов’язана з умовами та охороною праці [4]. 

Основоположною серед Конвенцій МОП є Конвенція № 155 “Про безпе-

ку, гігієну праці та виробниче середовище”, яка є міжнародно-правовою осно-

вою політики щодо реалізації розгалуженої і всебічної системи профілактики 

травм і аварій на виробництві і професійнихзахворювань. На жаль, сучасний 

стан національного законодавства України з питань безпеки і гігієни праці не 

дає можливості нашій державі приєднатися до важливих міжнародних угод, зо-

крема, створює перешкоди для ратифікації та організації виконання Конвенції 

155. 

Крім МОП, суттєвий внесок у створення міжнародного правового поля з 

охорони праці роблять ЄС, Співдружність Незалежних Держав (СНД), Всесвіт-

ня організація охорони здоров’я (ВООЗ), Міжнародна організація по стандарти-

зації (ІСО), Міжнародне агентство з атомної енергії (МАГАТЕ), Міжнародна 

організація авіації (ІКАО) та ін. Усі директивні документи, що приймаються 
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МОП, ухвалюються на основі рівного представництва трьох зацікавлених сто-

рін – уряду, роботодавців і працівників. 

МОП здійснює контроль за реалізацією в країнах, що є її членами, ра-

тифікованих конвенцій і рекомендацій. Кожна країна повинна направляти до 

МОП звіти щодо застосування на своїй території ратифікованих Конвенцій і 

інформацію про стан законодавства з питань, що порушуються в деяких, ще не 

ратифікованих країною Конвенціях. 

Директиви, що приймаються в рамках ЄС і мають силу закону для всіх 

його країн, відповідають Конвенціям МОП. У той же час, розробляючи нові 

нормативні та директивні документи, МОП враховує позитивний досвід країн – 

членів ЄС. 

          Міжнародний досвід свідчить, що законодавство про охорону праці регу-

лярно переглядається, розвивається та удосконалюється під впливом постійно 

змінних чинників політичного, економічного, соціального і технічного характе-

ру. У зв’язку з цим Україні потрібна довготривала програма створення націо-

нального законодавства про охорону праці з урахуванням вимог Конвенції 

МОП, директив ЄС, угод СНД та іншихміжнародних  документів у цій сфері 

[4]. 

 

Питання для самоконтролю  

1. Загальна характеристика Конституції України. 

2. Які статті Конституції стосуються державних засад на належні, без-

печні і здорові умови праці? 

3. Розкрийте зміст статті 43 Конституції України. 

4. Охарактеризуйте розуміння статей 3, 19, 21, 23, 29 Конституції 

України. 

5. Висловіть основний зміст статей 45, 46, 49, 50, 66, 68 Конституції 

України. 

6. Назвіть основні законодавчі акти з охорони праці та їх сутність. 

7. Викладіть основний зміст Закону України «Про охорону праці» від 

1992 р. 

8. Чим була викликана необхідність прийняття нової редакції Закону 

України «Про охорону праці» від 2002 р? 

9. Які відміни нової редакції Закону України «Про охорону праці» від 

старої? 

10. Розкрийте основні принципи державної політики в галузі охорони 

праці. 

11. Охарактеризуйте розділи Закону України «Про охорону праці». 

12. Як держава Україна здійснює міжнародне співробітництво в галузі 

охорони праці? 

13. Які міжнародні організації займаються питаннями охорони праці? 

14. Як держава Україна здійснює приведення правової бази охорони праці 

у відповідність з міжнародними вимогами? 
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РОЗДІЛ 2 

ТРУДОВЕ ПРАВО ЯК ГАЛУЗЬ ТРУДОВИХ ВІДНОСИН. СУБ’ЄКТИ 

ТРУДОВОГО ПРАВА 

 

2.1 Трудові правовідносини 

 

Суспільні відносини належать до об'єктивних явищ. Вони можуть вини-

кати та існувати і без права. Частина з них регулюється за допомогою моралі чи 

певних звичаїв, які складаються в процесі людського життя. Але найбільш ор-

ганізуючим фактором, що надає особливого порядку та стабільності суспільним 

відносинам, все ж залишається право. Завдяки правовідносинам існує мож-

ливість усвідомлення того, як право впливає на поведінку людей [4]. 

Правові відносини — це такі суспільні стосунки, які виникають на ос-

нові правових норм, і їх учасники наділені суб'єктивними правами та юридич-

ними обов'язками, які забезпечує держава. 

Варто наголосити, що наявності самих лише правових норм недостатньо 

для існування правовідносин. Для їх виникнення, крім самих норм права, необ-

хідно, щоб учасники майбутніх правовідносин вчинили певні, передбачені за-

коном дії: уклали договір, поступили на навчання, влаштувалися на роботу 

тощо. Правовідносини — це завжди двосторонній зв'язок конкретно визначених 

суб'єктів, в якому одна сторона має права, а інша — відповідні обов'язки. 

Трудові правовідносини є лише одним із різновидів усієї маси правових 

відносин, що складаються в суспільстві, де панує право. Тому в основу визна-

чення поняття трудових правовідносин доцільно покласти найбільш визнані як 

в теорії права, так і в науці трудового права основоположні критерії [1,3,4].  

По-перше, визначаючи поняття трудових правовідносин, потрібно ке-

руватися тим, що правовідносинами визнають суспільні відносини, які врегу-

льовані правовими нормами, а отже, — нормами трудового права. Правовідно-

син як таких, абстрактних, що не належать до якоїсь конкретної сфери суспіль-

них зв'язків, тобто позагалузевою приналежністю, не існує. 

По-друге, характеризуючи правові відносини в сфері трудового права, 

необхідно брати до уваги узагальнююче поняття — трудові правовідносини, — 

яке охоплює весь комплекс самостійних суспільних відносин. Саме в його ос-

нові лежить трудовий договір як головний юридичний факт, що породжує 

взаємні права і обов'язки суб'єктів цих правовідносин. 

Якщо враховувати, що предмет трудового права становлять, крім власне 

трудових, ще й інші самостійні суспільні відносини, то є всі підстави говорити 

про трудові правовідносини як сукупність самостійних правовідносин. 

Трудовими правовідносинами є всі суспільні відносини, які врегульовані 

нормами трудового права. Тобто, увесь комплекс суспільних відносин (а не 

лише власне - трудові), які становлять предмет трудового права як самостійної 

галузі, називають трудовими правовідносинами. 

Трудові правовідносини — складне явище. Вони охоплюють цілий ряд 

окремих правовідносин, які в кожному конкретному випадку можуть мати са-
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мостійне значения і розглядатися як окремі правовідносини. Проте галузева 

специфіка може найбільш повно виявитися лише в і'хній єдності та взаємозв'яз-

ку як трудових правовідносин у цілому. 

Отже, трудові правовідносини — це врегульовані нормами трудового 

права суспільні відносини, що виникають у результаті укладання трудового до-

говору (власне - трудові), а також відносини з приводу встановлення умов праці 

на підприємствах, навчання й перекваліфікації за місцем роботи та відносини, 

що пов'язані з наглядом і контролем за додержанням трудового законодавства, 

вирішенням трудових спорів і працевлаштуванням громадян [3]. 

Правовідносини, що виникають на підставі укладення трудового догово-

ру між працівником і роботодавцем, за яким працівник зобов'язаний виконува-

ти роботу, визначену договором, дотримуватись правил внутрішнього трудово-

го розпорядку, а роботодавець у свою черту зобов'язаний регулярно виплачува-

ти працівникові заробітну плату і забезпечувати необхідні для виконання робо-

ти умови прці, передбачені законодавством про працю, колективним договором 

і угодою сторін.Власне трудові правовідносини за своїм складом теж є непро-

стими. Їхніми елементами називають правовідносини робочого часу і часу 

відпочинку, оплати праці, трудової дисципліни і охорони праці. Всі ці елементи 

так чи інакше випливають із визначення поняття трудових правовідносин на 

підставі ст. 21 КЗпП. Зокрема, правовідносини робочого часу виникають після 

укладення трудового договору на підставі правової норми, яка визначає нор-

мальну тривалість робочого часу протягом тижня [3]. 

Угодою сторін може бути обумовлено застосування неповного робочого 

тижня. 

Правовідносини трудової дисципліни як елемент власне трудових пра-

вовідносин виникають із відповідних норм трудового законодавства та з узятих 

на себе працівником зобов 'язань за трудовим договором щодо дотримання пра-

вил внутрішнього трудового розпорядку. Без цього елементу, як і без інших, 

власне трудові правовідносини існувати неможуть. 

Другу групу трудових правовідносин становлять колективно-трудові пра-

вовідносини (соціального партнерства та встановлення умов праці на підприєм-

ствах). Їх ще називають організаційно-управлінсъкими правовідносинами між 

трудовим колективом (чи профспілковим органом) і роботодавцем, хоча вони 

більше відомі саме як колективно-трудові правовідносини. 

Правовідносини працевлаштування традиційно входили в систему трудо-

вих правовідносин. Вони виникають у результаті пошуку роботи громадянином 

і, як зазначено в літературі, становлять єдність трьох взаємопов'язаних, але 

відносно самостійних правовідносин [3]:  

а) між органом працевлаштування і громадянином, який звернувся із за-

явою провлаштування на роботу;  

б) між органом працевлаштування і організацією, яка потребує кадрів; 

в) між громадянином і організацією, до якої його направлено на роботу 

органом працевлаштування. 
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2.2 Правосуб’єктивність учасників трудових правовідносин 

 

Правосуб'єктивність визначають переважно як поєднання трьохкомпо-

нентів — правоздатності, дієздатності та правового статусу, які і є тими власти-

востями, що ними має володіти кожен з учасників, у тому числі і трудових пра-

вовідносин [3]. 

Першим елементом правосуб'єктності названо правоздатністъ особи. Це 

така властивість, яка характеризується здатністю особи мати суб'єктивні права 

та юридичні обов'язки. 

Відзначимо, що правоздатність - не сума прав і обов'язків, а лише 

здатністъ мати права та обов'язки. Саме так ії сформульовано і в Цивільному 

кодексі («здатність мати цивільні права і обов'язки»). 

Правоздатність виникає в особи з моменту народження. Проте право-

здатність як специфічна властивість особи, як явище, що не залежить від волі і 

свідомості цієї особи все ж не біологічна субстанція, а соціально-правова, яка 

існує тому, що в суспільстві наявне право, завдяки дії якого особа і є право-

здатною. 

Другим елементом правосуб'єктності, як уже було зазначено вище, пока-

зано, вважають дієздатністъ особи. 

Дієздатність (на відміну від правоздатності) не виникає з моменту 

народження людини, а отже, не є категорією права в його загальносоціальному 

аспекті. ЇЇ визначають у нормах спеціально-соціального або юридичного права. 

I якщо правоздатність є однаковою і рівною для всіх людей, то дієздатність за-

лежить вже від галузевої приналежності правовідносин: у цивільно-правових 

відносинах вона настає з 18 років, у кримінальних - з 16, трудових - також з 18 

років. А в деяких випадках законом можуть бути встановлено спеціальні пра-

вила настання дієздатності. Наприклад, отримувати пенсію за віком на загаль-

них підставах чоловікам можна тільки після 60 років, а жінкам – після 55 років. 

Отже, чинником, який має істотне значення для того, щоб суб'єкт права міг ста-

ти учасником правовідносин, є дієздатність, а не правоздатність. 

Дієздатністъ — це така властивість суб'єкта права, яка встановлена в за-

конодавстві і завдяки якій він здатний реалізовувати свої юридичні права й 

обов'язки, тобто бути учасником правовідносин [3]. 

I нарешті, про правовий статус, який деякі вчені так само відносять до 

складових елементів правосуб'єктності. 

У сучасній юридичній літературі правовий статус визначають як систе-

му (сукупність) суб'єктивних юридичних прав та юридичних обов'язків особи. 

Але всі ці вихідні, невід'ємні права і обов'язки, повноваження державних ор-

ганів та посадових осіб установлені вправових нормах, якими передбачені ці 

права та обов'язки, і які зрештою становлять собою правовий статус. Тому пра-

вовий статус — явище об'єктивної дійсності, що аж ніяк не характеризує 

суб'єкта права як учасника правовідносин, а скоріше, є середовищем, у якому 

суб'єкти права набувають ознак і стають суб'єктами правовідносин. Правовий 

статус особи існує безвідносно до конкретної особи [4]. 
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2.3 Роботодавці та працівники як суб'єкти трудових правовідносин 

 

Одним із основних суб'єктів трудових правовідносин вважають робото-

давця. На відміну від працівника, він є більш універсалъним суб'єктом трудово-

го права, оскільки бере участь не тільки у власне трудових відносинах 

(індивідуальних), а й у колективно-трудових та інших правовідносинах, що 

тісно пов'язані з трудовими. Це, насамперед, правовідносини з органами пра-

цевлаштування, з органами, що виконують нагляд і контроль за дотриманням 

трудового законодавства, з органами, які розглядають індивідуальні та колек-

тивні трудові спори, і та інше [4]. 

Поняття «роботодавець»  є порівняно новим у трудовому праві України. I 

поки що його вживають здебільшого в науці трудового права, а не в трудовому 

законодавстві. Чинний тепер Кодекс законів про працюУкраїни такого поняття 

не застосовує, незважаючи на всі зміни, що були до нього внесені. Є ряд норма-

тивних актів, які так чи інакше застосовують цей термін, а в деяких з них навіть 

зроблена спроба дати його визначення. Отже, якщо підприємство — це всього 

лише об'єкт права власності, то само собою зрозуміло, що воно не може бути 

роботодавцем. Ним може стати принаймні власник підприємства. Це відобра-

жено у ст. 21 КЗпП України, але тут до роботодавців віднесені ще й уповнова-

жені власником органи, а також фізичні особи [3]. 

Буквально слово «роботодавець» означає того, хто дає (надає) роботу. 

Але в понятійному апараті трудового права треба оперувати не побуто-

вим значениям слова і навіть не загальноюридичним терміном «роботодавець». 

Роботодавець як суб'єкт трудового права — це, насамперед, особа, 

яка надає роботу інший особі на підставі трудового договору у формі будь- 

якого з його різновидів, що передбачені законодавством, у тому числі при-

обранні чи призначенні на посаду[3]. 

Усіх роботодавців, які мають трудову правосуб'єктивність, можна поділи-

ти на окремі групи [3,4]:  

 роботодавці — фізичні особи;  

 роботодавці —юридичні особи і відокремлені підрозділи юридич-

них осіб;  

 роботодавці —державні органи.  

Така класифікація (з точки зору правового становища роботодавців) є 

певною мірою умовною, оскільки залишає за своїми межами деякі інши види 

суб'єктів трудових правовідносин. Але вона дозволяє найбільш повно характе-

ризувати роботодавчу правосуб'єктивність названих груп роботодавців. Найчи-

сельнішу групу роботодавців становлять юридичні особи. 

Найширше з-поміж юридичних осіб роботодавців представлені юридичні 

особи - підприємці, які з метою здійснення підприємницької діяльності згідно з 

чинним законодавством мають право укладати з громадянами договори щодо 

використання праці останніх. Сама форма підприємницької діяльності суттєво-

го впливу на рівень трудової правосуб'єктності підприємців не повинна мати. 

Незалежно від того, чи це державна юридична особа, чи приватна, її робото-
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давчі властивості щодо найму на роботу треба визнавати рівними. Відмінності 

можуть торкатися лише органів, які уповноважені від імені юридичної особи 

приймати і звільняти працівників. Переважно це визначає статут юридичної 

особи [4].  

На державних підприємствах від імені юридичної особи виступає одно-

особовий орган, наприклад, директор, начальник, який і користується правом 

найму працівників. Самого керівника державного підприємства призначає на 

посаду відповідне міністерство або інший підвідомчий Кабінету Міністрів 

України орган державної виконавчої влади. Наймання на роботу керівника 

підприємства, що є у загальнодержавній власності, відбувається на контрактній 

основі. 

Обов'язки працівника щодо додержання вимог нормативно-правових 

актів з охорони праці, як суб’єкта трудових правовідносин у тому, що він зо-

бов’язаний [1,3]:  

- дбати про особисту безпеку і здоров'я, а також про безпеку і здоров'я 

оточуючих людей у процесі виконання будь-яких робіт чи під час перебування 

на території підприємства;  

- знати і виконувати вимоги нормативно-правових актів з охорони праці, 

правила поводження з машинами, механізмами, устаткуванням та іншими засо-

бами виробництва, користуватися засобами колективного та індивідуалыюго 

захисту; 

- проходити в установленому законодавством порядку попередні та 

періодичні медичні огляди. 

Працівник несе безпосередню відповідальність за порушення зазначених 

вимог [6]. 

 

Питання для самоконтролю  

1. Охарактеризуйте поняття «Трудові правовідносини». 

2. Розкрийте елементи трудових правовідносин. 

3. Що таке правосуб’єктивність, з яких компонентів вона складається? 

4. Що таке правоздатність особи? 

5. Дайте поняття дієздатності людини. 

6. Що таке правовий статус особи? 

7. Розкрийте поняття «роботодавець». 

8. Які групи роботодавців існують? 

9. Охарактеризуйте працівників як суб’єктів правовідносин. 
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РОЗДІЛ 3 

КОЛЕКТИВНІ ДОГОВОРИ І УГОДИ. ТРУДОВИЙ ДОГОВІР 

 

3.1 Угоди 

 

Колективно-договірне регулювання трудових відносин в Україні пред-

ставлене на державному, галузевому, регіональному та виробничому рівнях і 

здійснюється у формі колективних договорів і угод [1,4]. 

 Відповідноугоди з огляду на їх суб'єктний склад, сферу дії, зміст та 

співвідношення між ними поділяються на: 

- генеральну, що укладається на державному (всеукраїнському) рівні; 

- галузеву, що укладається на галузевому рівні; 

- регіональну, що укладається на регіональному (адміністративно-

територіальному) рівні. 

Стаття 3 Закону України «Про колективні договори і угоди» визначає 

сторони генеральної, галузевої та регіональної угод [2]. 

Сторонами генеральної угоди виступають професійні спілки, які об'єдна-

лися для ведення колективних переговорів і укладення генеральної угоди, та 

роботодавці або уповноважені ними органи, які об'єдналися для ведення колек-

тивних переговорів і укладення генеральної угоди, на підприємствах яких зай-

нято більшість найманих працівників держави. 

Відповідно, сторонами галузевоі угоди є роботодавці, об'єднання робото-

давців або уповноважені ними органи і профспілки або об'єднання профспілок 

та інших представницьких організацій трудящих, які мають відповідні повно-

важення, достатні для ведення переговорів, укладення угоди та реалізації її 

норм на більшості підприємств, що входять у сферу їх дії. 

Практика укладення генеральної, галузевої угод в Україні засвідчила від-

сутність об’єднань роботодавців. Тобто угоди на державному, галузевому, рів-

нях укладаються на двосторонній основі. Практика їх укладення, що сформува-

лася в Україні, засвідчила одночасне представництво органами державної ви-

конавчої влади інтересів і роботодавця, і держави [4]. 

Мета правового регулювання умов праці на різних рівнях за допомогою 

угод є неоднаковою. Угодою на державному рівні позначаються основні прин-

ципи і норми соціально-економічної політики і трудових відносин, угодою ж на 

регіональному рівні регулюються норми соціального захисту найманих 

працівників у межах адміністративно-територіальної одиниці. Причому угоди 

нижчого рівня не можуть погіршувати становище найманих працівників 

порівняно з генеральною угодою. Її положення є обов'язковими для застосу-

вання під час ведення колективних переговорів і укладення колективних дого-

ворів та угод нижчого рівня як мінімальні гарантії. Угоди нижчого рівня мо-

жуть встановлювати вищі порівняно з генерального угодою соціальні гарантії, 

компенсації, пільги [4]. 

Зміст генеральної угоди охоплює взаємні домовленості сторін щодо вста-

новлення гарантій праці і забезпечення продуктивної зайнятості; мінімальних 
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соціальних гарантій оплати праці та умов зростання фондів оплати праці; вста-

новлення міжгалузевих співвідношень в оплаті праці; регулювання трудових 

відносин, режиму роботи і відпочинку; умов охорони праці і навколишнього 

природного середовища; задоволення духовних потреб населення і та інше [4]. 

 

3.2 Колективний договір 

 

Колективний договір укладається на основі чинного законодавства, 

прийнятих сторонами зобов'язань з метою регулювання виробничих, трудових і 

соціально-економічних відносин і узгодження інтересів трудящих, роботодав-

ців або уповноважених ними органів (ст. 10 КЗпПУ) [3]. 

Колективний договір укладається на підприємствах, в установах, ор-

ганізаціях незалежно від форм власності і господарювання, які використовують 

найману працю і мають право юридичної особи. 

Колективний договір може укладатися в структурних підрозділах 

підприємства, установи, організації в межах компетенції цих підрозділів (ст. 11 

КЗпПУ) [3]. 

Колективний договір укладається між роботодавцем або уповноваженим 

ним органом (особою), з однієї сторони, і профспілковими організаціями, які 

діють відповідно до своїх статутів, а в разі їх відсутності — представниками, 

вільно обраними на загальних зборах найманих працівників або уповноважених 

ними органів з другої сторони. 

Якщо на підприємстві, в установі, організації створено кілька профспіл-

кових організацій, вони повинні на засадах пропорційного представництва 

(згідно з кількістю членів кожної профспілкової організації) утворити об'єдна-

ний представницький орган для ведення переговорів і укладення колективного 

договору. В цьому разі кожна профспілкова організація має визначитися щодо 

своїх конкретних зобов'язань за колективним договором та відпові-дальності за 

їх невиконання. Профспілкова організація, що відмовилася від участі в об'єдна-

ному представницькому органі, позбавляється права представляти інтереси 

працівників при підписанні колективного договору (ст. 12 КЗпПУ) [3]. 

Зміст колективного договору визначається сторонами в межах їх компе-

тенції. 

У колективному договорі встановлюються взаємні зобов'язання сторін 

щодо регулювання виробничих, трудових, соціально-економічних відносин, зо-

крема [1,2]: 

- зміни в організації виробництва і праці; 

- забезпечення продуктивної зайнятості; 

- нормування і оплати праці, встановлення форми, системи, розмірів за-

робітної плати та інших видів трудових виплат (доплат, надбавок, премій та 

ін.); 

- встановлення гарантій, компенсацій, пільг; 

- участі трудового колективу у формуванні, розподілі і використанні при-

бутку підприємства, установи, організації (якщо це передбачено статутом); 
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- режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку; 

- умов і охорони праці; 

- забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного обслуго-

вування, організації оздоровлення і відпочинку працівників; 

- гарантії діяльності профспілкової чи інших представницьких організацій 

трудящих; 

- умов регулювання фондів оплати праці та встановлення 

міжкваліфікаційних (міжпосадових) співвідношень в оплаті праці. 

Колективний договір може передбачати додаткові порівняно з чинним за-

конодавством і угодами гарантії, соціально-побутові пільги (ст. 13КЗпПУ) [3]. 

Укладенню колективного договору передують колективні переговори. 

Строки, порядок ведення переговорів, вирішення розбіжностей, щовини-

кають під час їх ведення, порядок розробки, укладення та внесення змін і до-

повнень до колективного договору, відповідальність за його виконання регу-

люються Законом України «Про колективні договори і угоди» (ст. 14 КЗпПУ). 

Колективні договори підлягають повідомній реєстрації місцевими орга-

нами державної виконавчої влади. 

Порядок реєстрації колективних договорів визначається Кабінетом 

Міністрів України (ст. 15 КЗпПУ) [3]. 

Умови колективного договору, що погіршують порівняно з чинним зако-

нодавством і угодами становище працівників, є недійсними (ст. 16КЗпПУ). 

Колективний договір набирає чинності з дня його підписання представ-

никами сторін або з дня, зазначеного у ньому. 

Після закінчення строку чинності колективний договір продовжує діяти 

до того часу, поки сторони не укладуть новий або не переглянуть чинний, якщо 

інше не передбачено договором. 

Колективний договір зберігає чинність у разі зміни складу, структури, 

найменування уповноваженого роботодавцем органу, від імені якого укладено 

цей договір. 

У разі реорганізації підприємства, установи, організації колективний до-

говор зберігає чинність протягом строку, на який його укладено, або може бути 

переглянутий за згодою сторін. 

У разі зміни роботодавця чинність колективного договору зберігається 

протягом строку його дії, але не більше одного року. У цей період сторони по-

винні розпочати переговори про укладення нового чи зміну або доповнення 

чинного колективного договору. 

У разі ліквідації підприємства, установи, організації колективний договір 

діє протягом усього строку проведения ліквідації. 

На новоствореному підприємстві, в установі, організації колективний до-

говір укладається за ініціативою однієї із сторін у тримісячний строк після 

реєстрації підприємства, установи, організації, якщо законодавством передба-

чено реєстрацію, або після рішення про заснування підприємства, установи, ор-

ганізації, якщо не передбачено їх реєстрацію (ст. 17 КЗпПУ) [3]. 
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Положення колективного договору поширюються на всіх працівників 

підприємства, установи, організації незалежно від того, чи є вони членами про-

фесійної спілки, і є обов'язковими як для роботодавця або уповноваженого ним 

органу, так і для працівників підприємства, установи, організації (ст. 18 

КЗпПУ) [3] . 

Контроль за виконанням колективного договору проводиться безпосе-

редньо сторонами, які його уклали, у порядку, визначеному цим колективним 

договором. 

Якщо роботодавець або уповноважений ним орган (особа) порушив умо-

ви колективного договору, профспілки, що його уклали, мають право надсилати 

власнику або уповноваженому ним органу (особі) подання про усунення цих 

порушень, яке розглядається у тижневий строк. У разі відмови усунути пору-

шення або недосягнення згоди у зазначений строк профспілки мають право ос-

каржити неправомірні дії або бездіяльність посадових осіб до суду (ст. 19 

КЗпПУ) [3]. 

Сторони, які підписали колективний договір, щорічно в строки, передба-

чені колективним договором, звітують про його виконання. 

Для того, щоб двосторонні зобов’язання щодо питань охорони праці в ко-

лективному договорі були опрацьовані якісно, з урахуванням усіх положень 

чинного законодавства, розроблені Спільні рекомендації державних органів і 

профспілок щодо змісту розділу охорони праці у колективному договорі (угоді, 

трудовому договорі). 

Згідно зі Спільними рекомендаціями, визначаючи принципи формування 

двосторонніх зобов’язань з охорони праці, слід мати на увазі, що ці зо-

бов’язання не мають суперечити законам та іншим нормативно-правовим актам 

України. Гарантії, пільги та компенсації, що встановлені для трудящих чинним 

законодавством, мають вважатися мінімальними, обов’язковими для виконання 

за будь-яких умов. Разом з тим, за наявністю на підприємстві певних еко-

номічних можливостей нормативні пільги і компенсації можуть перевищувати-

ся і застосовуватися у більш значних розмірах на підставі додаткових зо-

бов’язань згідно з колективним договором [4]. 

Колективний договір має обов’язково містити заходи захисту прав і 

соціальних інтересів осіб, які потерпіли на виробництві від нещасних випадків, 

профзахворювань, а також утриманців і членів сімей загиблих. 

Оскільки всі види відшкодувань потерпілим на виробництві здійснює 

Фонд соціального страхування від нещасних випадків на виробництві, колек-

тивний договір може передбачити додаткові виплати за рахунок коштів 

підприємства. 

Одним з найважливіших розділів колективного договору є «Комплексні 

інженерно-технічні заходи щодо досягнення нормативів безпеки, гігієни праці 

та виробничого середовища, підвищення існуючого рівня охорони праці». 

Ці заходи слід формувати у вигляді спеціального додатку доколективно-

го договору, а загальну суму коштів на їх виконання, що асигнуються з коштів 

охорони праці підприємства, обумовлювати також у текстовій частині догово-
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ру. При оформленні заходів з охорони праці колективного договору дуже важ-

ливо слідкувати, щоб кошти охорони праці не використовувалися не за призна-

ченням [1,4]. 

Зобов’язання колективного договору мають також включати заходи щодо 

економічного стимулювання та матеріальної відповідальності за стан охорони 

праці. Оскількі зобов’язання колективного договору є двосторонніми, тому цей 

документ мусить містити не тільки вимоги до роботодавця, а й зобов’язання 

працівників щодо безумовного виконання кожним з них норм, правил, стандар-

тів та інструкцій з охорони праці. 

 

3.3 Трудовий договір 

 

Трудовий договір є угода між працівником і роботодавцем підприємства, 

установи, організації або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за 

якою працівник зобов'язується виконувати роботу, визначену цією угодою, з 

підляганням внутрішньому трудовому розпорядкові; а роботодавець підприєм-

ства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа зо-

бов'язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови і 

охорону праці, необхідні для виконання роботи, передбаченої законодавством 

про працю, колективним договором і угодою сторін [3]. 

Працівник має право реалізувати свої здібності до продуктивної і творчої 

праці шляхом укладення трудового договору на одному або одночасно на 

декількох підприємствах, в установах, організаціях, якщо інше не передбачене 

законодавством, колективним договором або угодою сторін. 

Особливою формою трудового договору є контракт, в якому строк його 

дії, права, обов'язки і відповідальність сторін (в тому числі матеріальна), умови 

матеріального забезпечення і організації праціпрацівника, умови розірвання до-

говору, в тому числі дострокового, можуть встановлюватися угодою сторін. 

Сфера застосування контракту визначається законами України (ст. 21 КЗпПУ) 

[3]. 

Забороняється необгрунтована відмова у прийнятті на роботу. Відповідно 

до Конституції України будь-яке пряме або непряме обмеження прав чи вста-

новлення прямих або непрямих переваг при укладенні, зміні та припиненні 

трудового договору залежно від походження, соціального і майнового стану, 

расової та національної приналежності, статі, мови, політичних поглядів, релі-

гійних переконань,членства у профспілці чи іншому об'єднанні громадян, роду 

і характеру занять, місця проживання не допускається. 

Вимоги щодо віку, рівня освіти, стану здоров'я працівника можуть вста-

новлюватись законодавством України (ст. 22 КЗпПУ) [3]. 

Трудовий договір може бути: 

1) безстроковим, що укладається на невизначений строк; 

2) на визначений строк, встановлений за погодженням сторін (строковий); 

3) таким, що укладається на час виконання певної роботи. 
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Строковий трудовий договір укладається у випадках, коли трудові відно-

сини не можуть бути встановлені на невизначений строк з урахуванням харак-

теру наступної роботи, або умов її виконання, або інтересів працівника та в ін-

ших випадках, передбачених законодавчими актами (ст. 23 КЗпПУ) [3] . 

Трудовий договір укладається, як правило, в письмовій формі. 

Додержання письмової форми є обов'язковим: 

1) при організованому наборі працівників;  

2) при укладенні трудового договору про роботу в районах з особливими 

природними географічними і геологічними умовами та умовами підвищеного 

ризику для здоров'я; 

3) при укладенні контракту; 

4) у випадках, коли працівник наполягає на укладенні трудового договору 

у письмовій формі; 

5) при укладенні трудового договору з неповнолітнім (ст. 187КЗпПУ) [3]; 

6) при укладенні трудового договору з фізичною особою; 

7) в інших випадках, передбачених законодавством України. 

При укладенні трудового договору громадянин зобов'язаний подати пас-

порт або інший документ, що посвідчує особу, трудову книжку, а у випадках, 

передбачених законодавством, - також документ про освіту (спеціальність, 

кваліфікацію), про стан здоров'я та інши документи. 

Укладення трудового договору оформляється наказом чи розпоряджен-

ням роботодавця або уповноваженого ним органу про зарахування працівника 

на роботу. Трудовий договір вважається укладеним і тоді, коли наказ чи розпо-

рядження не були видані, але працівника фактично було допущено до роботи. 

Особі, запрошеній на роботу в порядку переведения з іншого підприєм-

ства, установи, організації за погодженням між керівниками підприємств, уста-

нов, організацій, не може бути відмовлено в укладенні трудового договору. 

Забороняється укладення трудового договору з громадянином, якому за 

медичним висновком запропонована робота, протипоказана за станом здоров'я 

(ст. 24 КЗпПУ) [3]. 

У разі укладення трудового договору між працівником і фізичною осо-

бою, фізична особа має у тижневий строк з моменту фактичного допущення 

працівника до роботи зареєструвати укладений у письмовій формі трудовий до-

говір у державній службі зайнятості за місцем свого проживання у порядку, 

визначеному Міністерством праці та соціальної політики України (ст. 24 

КЗпПУ).  

При укладенні трудового договору забороняється вимагати від осіб,які 

поступають на роботу, відомості про іх партійну і національну приналежність, 

походження, прописку та документи, подання яких непередбачено законодав-

ством (ст. 25 КЗпПУ) [3]. 

При укладенні трудового договору може бути обумовлене угодою сторін 

випробування з метою перевірки відповідності працівника роботі, яка йому 

доручається. Умова про випробування повинна бути викладена в наказі (розпо-

рядженні) про прийняття на роботу. 
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В період випробування на працівників поширюється законодавство про 

працю. 

Випробування не встановлюється при прийнятті на роботу осіб, які недо-

сягли вісімнадцяти років; молодих робітників після закінчення професійних 

навчально-виховних закладів; молодих спеціалістів після закінчення вищих 

навчальних закладів; осіб, звільнених у запас з військової чи альтернативної 

(невійськової) служби; інвалідів, направлених на роботу відповідно до реко-

мендації медико-соціальної експертизи. Випробування не встановлюється та-

кож при прийнятті на роботу в іншу місцевість і при переведенні на роботу на 

інше підприємство, в установу, організацію, а також в інших випадках, якщо це 

передбачено законодавством (ст. 26 КЗпПУ) [3]. 

Строк випробування при прийнятті на роботу, якщо інше не встановлено 

законодавством України, не може перевищувати трьох місяців, а в окремих 

випадках, за погодженням з відповідним комітетом профспілки, - шести 

місяців. 

До початку роботи за укладеним трудовим договором роботодавець або 

уповноважений ним орган зобов'язаний: 

1) роз'яснити працівникові його права і обов'язки та проінформувати під 

розписку про умови праці, наявність на робочому місці, де він буде працювати, 

небезпечних і шкідливих виробничих факторів, які ще не усунуто, та можливі 

наслідки їх впливу на здоров'я, його права на пільги і компенсації за роботу в 

таких умовах відповідно до чинного законодавства і колективного договору; 

2) ознайомити працівника з правилами внутрішнього трудового розпо-

рядку та колективним договором; 

3) визначити працівникові робоче місце, забезпечити його необхідними 

для роботи засобами; 

4) проінструктувати працівника з безпечного ведення робіт, виробничої 

санітарії, гігієни праці і протипожежної охорони (ст. 29КЗпПУ) [3]. 

Роботодавець або уповноважений ним орган не має права вимагати від 

працівника виконання роботи, не обумовленої трудовим договором. 

Переведення на іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, ор-

ганізації, а також переведення на роботу на інше підприємство, в установу, ор-

ганізацію або в іншу місцевість, хоча б разом з підприємством, установою, ор-

ганізацією, допускається тільки за згодою працівника, за винятком випадків, 

передбачених у статті 33 КЗпПУ[3] та в інших випадках, передбачених законо-

давством. 

Не вважається переведенням на іншу роботу і не потребує згоди праців-

ника переміщення його на тому ж підприємстві, в установі, організації на інше 

робоче місце, в інший структурний підрозділ у тій же місцевості, доручення ро-

боти на іншому механізмі або агрегаті у межах спеціальності, кваліфікації чи 

посади, обумовленої трудовим договором. Роботодавець або уповноважений 

ним орган не має права переміщати працівника на роботу, протипоказану йому 

за станом здоров'я.Тимчасове переведення працівника на іншу роботу, не обу-

мовлену трудовим договором, допускається лише за його згодою. Роботодавець 
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або уповноважений ним орган має право перевести працівника строком до од-

ного місяця на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором, без його зго-

ди, якщо вона не протипоказана працівникові за станом здоров'я, лише для 

відвернення або ліквідації наслідків стихійного лиха, епідемій, виробничих 

аварій, а також інших обставин, які ставлять або можуть поставити під загрозу 

життя чи нормальні життеві умови людей, з оплатою праці за виконану роботу, 

але не нижчою, ніж середній заробіток за попередньою роботою (ст. 33КЗпПУ) 

[3]. 

Підставами припинення трудового договору є: 

1) угода сторін; 

2) закінчення строку, крім випадків, коли трудові відносини фактично 

тривають і жодна з сторін не поставила вимогу про іх припинення; 

3) призив або вступ працівника на військову службу, направлення на аль-

тернативну (невійськову) службу; 

4) розірвання трудового договору з ініціативи працівника, з ініціативи ро-

ботодаця, або уповноваженого ним органу; або на вимогу профспілкового чи 

іншого уповноваженого на представництво трудовим колективом органу; 

5) переведения працівника, за його згодою, на інше підприємство, в уста-

нову, організацію або перехід на виборну посаду; 

6) відмова працівника від переведения на роботу в іншу місцевість разом 

з підприємством, установою, організацією, а також відмова від продовження 

роботи у зв'язку із зміною істотних умов праці; 

7) набрання законної сили вироку суду, яким працівника засуджено (крім 

випадків умовного засудження і відстрочки виконання вироку) до позбавлення 

волі або до іншого покарання, яке виключає можливість продовження даної ро-

боти; 

8) підстави, передбачені контрактом (ст. 36 КЗпПУ). 

Зміна підпорядкованості підприємства, установи, організації не припиняє 

дії трудового договору. 

Трудовий договір, укладений на невизначений строк, а також строковий 

трудовий договір до закінчення строку його чинності можуть бути розірвані 

роботодавцем або уповноваженим ним органом лише у випадках: 

1) змін в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідації, реорга-

нізації, банкрутства або перепрофілювання підприємства, установи, організації, 

скорочення чисельності або штату працівників; 

2) виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній 

роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, які перешкоджа-

ють продовженню даної роботи; 

3) систематичного невиконання працівником без поважних причин 

обов'язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внут-

ришнього трудового розпорядку, якщо до працівника раніше застосовувалися 

заходи дисциплінарного чи громадського стягнення; 

4) прогулу (в тому числі відсутності на роботі більше трьох годин протя-

гом робочого дня) без поважних причин; 
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5) нез'явлення на роботу протягом більш як чотирьох місяців підряд вна-

слідок тимчасової непрацездатності, не рахуючи відпустки по вагітності і ро-

дах, якщо законодавством не встановлений триваліший строк збереження місця 

роботи (посади) при певному захворюванні. За працівниками, які втратили пра-

цездатність у зв'язку з трудовим каліцтвом або професійним захворюванням, 

місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності або встанов-

лення інвалідності; 

6) поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу; 

7) появи на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсич-

ного сп'яніння; 

8) вчинення за місцем роботи розкрадання (в тому числі дрібного) майна 

роботодавця, встановленого вироком суду, що набрав законної сили, чи поста-

новою органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного 

стягнення або застосування заходів громадського впливу (ст. 40 КЗпПУ) [3]. 

Не допускається звільнення працівника з ініціативи роботодавця або 

уповноваженого ним органу в період його тимчасовоі непрацездатності (крім 

звільнення за пунктом 5 ст. 40 КЗпПУ), а також у період перебування праців-

ника у відпустці [3]. 

При припиненні трудового договору з підстав, зазначених у пункті 6 

статті 36 та пунктах 1, 2 і 6 статті 40 КЗпПУ, працівникові виплачується 

вихідна допомога у розмірі не менше середнього місячного заробітку; у разі 

призову або вступу на військову службу, направлення на альтернативну 

(невійськову) службу (пункт 3 статті 36 КЗпПУ) – не менше двомісячного се-

реднього заробітку; внаслідок порушення роботодавцем або уповноваженим 

ним органом законодавства про працю, колективного чи трудового договору 

(статті 38 і 39 КЗпПУ) - у розмірі, передбаченому колективним договором, але 

не менше тримісячного середнього заробітку (ст. 44 КЗпПУ) [3]. 

Роботодавець або уповноважений ним орган зобов'язаний в день звіль-

нення видати працівникові належно оформлену трудову книжку і провести з 

ним розрахунок у строки, зазначені в статті 116 КЗпПУ[3]. 

У разі звільнення працівника з ініціативи роботодавця або уповноважено-

го ним органу він зобов'язаний також у день звільнення видати йому копію 

наказу про звільнення з роботи. В інших випадках звільнення копія наказу ви-

дається на вимогу працівника (ст. 47 КЗпПУ) [3]. 

Трудова книжка є основним документом про трудову діяльність праців-

ника. Трудові книжки ведуться на всіх працівників, які працюють на 

підприємстві, в установі, організації або у фізичної особи понад п'ять днів. 

Крім трудового договору зараз мають місце трудові угоди. Предметом 

трудової угоди є певний результат роботи, виконання конкретного і індивіду-

ального завдання або заказу. Труд у цьому випадку є тільки засобом виконання 

зобов’язання. При цьому трудові угоди, як і договори підряду, відносяться до 

договорів цивільно-правового характеру, які реалізуються Цивільним Кодек-

сом України, а не Кодексом законів про працю України. 
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Трудова угода завжди оформлюється в письмовій формі, в якій вказується 

конкретна робота. Після виконання роботи сторонами підписується акт 

прийомки-здачи виконаних робіт, який є підставою для виплати винагороди, що 

передбачена трудовою угодою. 

Важливо відмітити, що між трудовим договором і трудовою угодою існує 

певна різниця, яка чітко простежується в питаннях охорони праці і соціального 

захисту працівників. Згідно з умовою трудової угоди громадянин зо-

бов’язується за винагороду виконати для підприємства індивідуально певну ро-

боту, в тому числі і на свій ризик, яка полягає у виконанні тільки фактичних 

дій (наприклад, ремонт покриття, покраска паркану тощо). При виконанні ро-

боти за трудовою угодою не оформлюють заяву про прийом на роботу, не 

видають наказ, не вносять записи до трудової книжки, не ведуть табель 

обліку часу, не передбачають щорічної відпустки, не оплачують лікарняний 

листок тощо. 

Якщо з робітником, який працює за трудовою угодою, станеться 

нещасний випадок на виробництві, то роботодавець, як правило, не буде нести 

відповідальності за це, крім тих випадків, коли в трудовій угоді спеціально ого-

ворено, що роботодавець забезпечує безпечні та нешкідливі умови під час ви-

конання робіт [4]. 

 

Питання для самоконтролю  

1. На яких рівнях здійснюють колективно-договірне регулювання трудо-

вих відносин в Україні? 

2. Охарактеризуйте генеральну, галузеву та регіональну угоди. 

3. Охарактеризуйте сутність колективного договору. 

4. Які взаємні зобов’язання сторін встановлюють у колективному дого-

ворі? 

5. Коли колективний договір набирає чинності і в яких випадках її 

зберігає? 

6. На кого поширюється дія колективного договору і як здійснюють кон-

троль за ходом його виконання? 

7. Які питання охорони праці вирішують в колективному договорі? 

8. Що таке трудовий договір та його сутність? 

9. Охарактерізуйте різновид трудового договору – контракт. 

10. Які умови повинні виконуватися при укладанні трудовогодоговору? 

11. Що має зробити роботодавець при укладанні трудового договору? 

12. Умови переведення працівника на іншу роботу. 

13. Порядок розірвання трудового договору. 

14. Які вимоги до оформлення трудових книжок? 

15. Що таке трудова угода та її сутність? 
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РОЗДІЛ 4 

РОБОЧИЙ ЧАС І ЧАС ВІДПОЧИНКУ. ОСОБЛИВОСТІ РЕГУЛЮВАН-

НЯ ПРАЦІ ОКРЕМИХ КАТЕГОРІЙ ПРАЦІВНИКІВ 

 

4.1 Робочий час і час відпочинку 

 

Робочий час. Нормальна тривалість робочого часу працівників не може 

перевищувати 40 годин на тиждень (ст.50 КзпПУ) [3]. Підприємства і ор-

ганізації при укладенні колективного договору можуть встановлювати меншу 

норму тривалості робочого часу, ніж передбачено в частині першій цієї статті. 

Скорочена триваліть робочого часу встановлюєься:  

1) для працівниківвід 16 до18 років — 36 годин на тиждень; для осіб 

віком від 15 до 16 років (учнів віком від 14 до 15 років, які працюють в період 

канікул) — 24 години на тиждень. Тривалість робочого часу учнів, які 

працюють протягом навчального року у вільний від навчання час, не може пе-

ревищувати половини максимальноі тривалості робочого часу, передбаченої 

вище для осіб відповідного віку; 

 2) для працівників, зайнятих на роботах з шкідливими умовами праці, - 

не білыш як 36 годин на тиждень. 

Перелік виробництв, цехів, професій і посад із шкідливими умовами 

праці, робота в яких дає право на скорочену тривалість робочого часу, затвер-

джується в порядку, встановленому законодавством. Крім того, законодавством 

встановлюється скорочена тривалість робочого часу для окремих категорий 

працівників (шахтарів, металургів, учителів, лікарів та інших). 

Скорочена тривалість робочого часу може встановлюватись за рахунок 

власних коштів на підприємствах і в організаціях для жінок, які мають дітей 

віком до чотирнадцяти років або дитину-інваліда (ст. 51 КЗпПУ) [3]. Для 

працівників установлюється п'ятиденний робочий тиждень з двома вихідними 

днями. При п'ятиденному робочому тижні тривалість щоденної роботи (зміни) 

визначається правилами внутрішнього трудового розпорядку або графіками 

змінності, які затверджує роботодавець або уповноважений ним орган за по-

годженням з профспілковим комітетом підприємства, установи, організації з 

додержанням установленої тривалості робочого тижня. На тих підприємствах, в 

установах, організаціях, де за характером виробництва та умовами роботи за-

провадження п'ятиденного робочого тижня є недоцільним, встановлюється ше-

стиденний робочий тиждень з одним вихідним днем. При шестиденному робо-

чому тижні тривалість щоденної роботи не може перевищувати 7 годин при 

тижневій нормі 40 годин, 6 годин при тижневій нормі 36 годин і 4 годин при 

тижневій нормі 24 години. 

П'ятиденний або шестиденний робочий тиждень встановлюється робото-

давцем або уповноваженим ним органом спільно з виборним органом первин-

ної профспілкової організації з урахуванням специфіки роботи, думки трудово-

го колективу і за погодженням з органом місцевого самоврядування   (ст. 52 

КЗпПУ) [3]. 
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Напередодні святкових і неробочих днів триваліть роботи працівників 

скорочується на одну годину як при п'ятиденному, так і при шестиденному ро-

бочому тижні. Напередодні вихідних днів тривалість роботи при шести-

денному робочому тижні не може перевищувати 5 годин (ст. 53 КЗпПУ) [3]. 

При роботі в нічний час установлена тривалість роботи (зміни) скоро-

чується на одну годину. Це правило не поширюється на працівників, для яких 

уже передбачено скорочення робочого часу. Тривалість нічної роботи зрів-

нюється з денною в тих випадках, коли це необхідно за умовами виробництва, 

зокрема, у безперервних виробництвах, а також на змінних роботах при шести-

денному робочому тижні з одним вихідним днем. Нічним вважається час з 10 

години вечора до 6 години ранку. 

Забороняється залучення до роботи в нічний час: 

1) вагітних жінок і жінок, що мають дітей віком до трьох років; 

2) осіб, молодших вісімнадцяти рокв; 

3) інших категорій працівників, передбачених законодавством. 

За угодою між працівником і роботодавцем або уповноваженим ним ор-

ганом може встановлюватись як при прийнятті на роботу, так і згодом неповний 

робочий день або неповний робочий тиждень. На прохання вагітної жінки, 

жінки, яка має дитину віком до чотирнадцяти років або дитину-інваліда, в тому 

числі таку, що знаходиться під її опікуванням, або здійснює догляд за хворим 

членом сім'і відповідно до медичного висновку, роботодавець або уповноваже-

ний ним орган зобов'язаний встановлювати їй неповний робочий день або 

неповний робочий тиждень. Оплата праці в цих випадках провадиться пропор-

ціонально відпрацьованому часу або залежно від виробітку. Робота на умовах 

неповного робочого часу не тягне за собою будь-яких обмежень обсягу трудо-

вих прав працівників. 

Час початку і закінчення щоденної роботи (зміни) передбачається прави-

лами внутрішнього трудового розпорядку і графіками змінності у відповід-

ності з законодавством. 

 При змінних роботах працівники чергуються в змінах рівномірно в по-

рядку, встановленому правилами внутрішнього трудового розпорядку. Три-

валість перерви в роботі між змінами має бути не меншою подвійної тривалості 

часу роботи в попередній зміні (включаючи 1 час перерви на обід). Призначен-

ня працівника на роботу протягом двох змін підряд забороняється (ст. 59 

КЗпПУ) [3]. 

На роботах з особливими умовами і характером праці в порядку і випад-

ках, передбачених законодавством, робочий день може бути поділений на ча-

стини з тією умовою, щоб загальна тривалість роботи не перевищувала вста-

новленої тривалості робочого дня. 

На безперервно діючих підприємствах, в установах, організаціях, а також 

в окремих виробництвах, цехах, дільницях, відділеннях і на деяких видах робіт, 

де за умовами виробництва (роботи) не може бути додержана встановлена для 

даної категорії працівників щоденна або щотижнева тривалість робочого часу, 

допускається за погодженням з профспілковим комітетом підприємства, уста-
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нови, організації запровадження підсумованого обліку робочого часу з тим, 

щоб тривалість робочого часу за обліковий період не перевищувала норматив-

ного числа робочих годин (ст. 61 КЗпПУ) [3]. 

Надурочні роботи, як правило, не допускаються. Надурочними вважа-

ються роботи понад встановлену тривалість робочого дня. Роботодавець або 

уповноважений ним орган може застосовувати надурочні роботи лише у винят-

кових випадках, що визначається законодавством.  

Роботодавець або уповноважений ним орган може застосовувати наду-

рочні роботи тільки у таких виняткових випадках: 

1) при проведенні робіт, необхідних для оборони країни, а також відвер-

нення громадського або стихійного лиха, виробничої аварії і негайного усунен-

ня їх наслідків; 

2) при проведенні громадсько необхідних робіт по водопостачанню, газо-

постачанню, опаленню, освітленню, каналізації, транспорту, зв'язку —для усу-

нення випадкових або несподіваних обставин, які порушують правильне їх 

функціонування; 

3) при необхідності закінчити почату роботу, яка внаслідок непередбаче-

них обставин чи випадкової затримки з технічних умов виробництва не могла 

бути закінчена в нормальний робочий час, коли припинення ії може призвести 

до псування або загибелі державного чи громадського майна, а також у разі 

необхідності невідкладного ремонту машин, верстатів або іншого устаткування, 

коли несправність їх викликає зупинення робіт для значної кількості трудящих; 

4) при необхідності виконання вантажно-розвантажувальних робіт з ме-

тою недопущения або усунення простою рухомого складу чи скупчення ван-

тажів у пунктах відправлення і призначення; 

5) для продовження роботи при нез'явленні працівника, який повинен за-

ступати, коли робота не допускає перерви; в цих випадках роботодавець або 

уповноважений ним орган зобов'язаний негайно вжити заходів до заміни змін-

ника іншим працівником (ст. 62 КЗпПУ) [3].  

До надурочних робіт (стаття 62КЗпПУ ) забороняється залучати: 

1) вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років; 

2) осіб, молодших вісімнадцяти років; 

3) працівників, які навчаються в загальноосвітніх школах і професійно-

технічних училищах без відриву від виробництва, в дні занять. 

Законодавством можуть бути передбачені і інші категорії працівників,що 

їх забороняється залучати до надурочних робіт. 

Надурочні роботи можуть провадитися лише з дозволу виборного органу 

первинної профспілкової організації підприємства, установи,організації. 

Надурочні роботи не мають перевищувати для кожного працівника чо-

тирьох годин протягом двох днів підряд і 120 годин на рік. 

Роботодавець або уповноважений ним орган має вести облік надурочних 

робіт кожного працівника (ст. 65 КзпПУ) [3]. 

Час відпочинку. Працівникам надається перерва для відпочинку і харчу-

вання тривалістю не більше двох годин. Перерва не включається в робочий час. 
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Перерва для відпочинку і харчування має надаватись, як правило, через чотири 

години після початку роботи. 

Час початку і закінчення перерви встановлюється правилами внутрішньо-

го трудового розпорядку. Працівникі використовують час перерви на свій роз-

суд. На цей час вони можуть відлучатися з місця роботи. 

На тих роботах, де через умови виробництва перерву встановити немож-

на, працівникові має бути надана можливість приймання їжі протягом робочого 

часу. Перелік таких робіт, порядок і місце приймання їжі встановлюються ро-

ботодавцем або уповноваженим ним органом за погодженням з виборним орга-

ном первинної профспілкової організації підприємства, установи, організації 

(ст. 66 КЗпПУ) [3]. (Стаття 66 із змінами, внесеними згідно з Указом ПВР № 

4617-10 від 24.01.83; Законом № 871-12 від 20.03.91). 

При п'ятиденному робочому тижні працівникам надаються два вихідних 

дні на тиждень, а при шестиденному робочому тижні — один вихідний день. 

Загальним вихідним днем є неділя. Другий вихідний день прип'ятиденно-

му робочому тижні, якщо він не визначений законодавством, визначається 

графіком роботи підприємства, установи, організації, погодженим з профспіл-

ковим комітетом підприємства, установи, організації, і, як правило, має надава-

тися підряд з загальним вихідним днем. 

У випадку, коли святковий або неробочий день збігається з вихідним 

днем, вихідний день переноситься на наступний після святкового або неробо-

чого. 

На підприємствах, в установах, організаціях, де робота не може бути пе-

рервана в загальний вихідний день у зв'язку з необхідністю обслуговування 

населення (магазини, підприємства побутового обслуговування, театри, музеї і 

інші), вихідні дні встановлюються органами місцевого самоврядування (ст. 68 

КЗпПУ[3]). 

На підприємствах, в установах, організаціях, зупинення роботи яких не-

можливе з виробничо-технічних умов або через необхідність безперервного об-

слуговування населення, а також на вантажно-розвантажувальних роботах, по-

в'язаних з роботою транспорту, вихідні дні надаються в різні дні тижня почер-

гово кожній групі працівників згідно з графіком змінності, що затведжує-ться 

роботодавцем або уповноваженим ним органом за погодженням з проф-

спілковим комітетом підприємства, установи, організації. 

Робота у вихідні дні забороняється. Залучення окремих працівників до-

роботи у ці дні допускається тільки з дозволу профспілкового комітету підприє-

мства, установи, організації і лише у виняткових випадках, що визначаються 

законодавством. 

Залучення окремих працівників до роботи у вихідні дні допускається в 

таких виняткових випадках: 

1) для відвернення або ліквідації наслідків стихійного лиха, виробничих 

аварії і негайного усунення їх наслідків; 

2) для відвернення нещасних випадків, загибелі або псування майна; 
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3) для виконання невідкладних, наперед не передбачених робіт, від 

негайного виконання яких залежить у дальшому нормальна робота підприєм-

ства, установи, організації в цілому або їх окремих підрозділів; 

4) для виконання невідкладних вантажно-розвантажувальних робіт з ме-

тою запобігання або усунення простою рухомого складу чи скупчення вантажів 

у пунктах відправлення і призначення. 

Залучення працівників до роботи у вихідні дні провадиться за письмовим 

наказом (розпорядженням) роботодавця або уповноваженого ним органу (ст. 71 

КЗпПУ) [3]. 

Робота у вихідний день може компенсуватися, за згодою сторін, наданням 

іншого дня відпочинку або у грошовій формі у подвійному розмірі. 

Громадянам, які перебувають у трудових відносинах з підприємствами, 

установами, організаціями незалежно від форм власності, виду діяльності та га-

лузевої належності, а також працюють за трудовим договором у фізичної особи, 

надаються щорічні (основна та додаткові) відпустки із збереженням на їх 

період місця роботи (посади) і заробітної плати. 

Щорічна основна відпустка надається працівникам тривалістю не  менш, 

як 24 (планується по новому кодексу до 28) календарних дні за відпрацьований 

робочий рік, який відлічується з дня укладення трудового договору. Особам 

віком до вісімнадцяти років надається щорічна основна відпустка тривалістю 

31 календарний день. 

Щорічні додаткові відпустки надаються працівникам: 

1) за роботу із шкідливими і важкими умовами праці; 

2) за особливий характер праці; 

3) в інших випадках, передбачених законодавством. 

Творча відпустка надається працівникам для закінчення дисертаційних 

робіт, написания підручників та в інших випадках, передбачених законодав-

ством. Тривалість, порядок, умови надання та оплати творчих вдпусток уста-

новлюються Кабінетом Міністрів України (ст. 75-77 КЗпПУ) [3]. 

Дні тимчасової непрацездатності працівника, засвідченої у встановле-

ному порядку, а також відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами до 

щорічних відпусток не включаються. 

Щорічні основна та додаткові відпустки повної тривалості у перший рік 

роботи надаються працівникам після закінчення шести місяців безперервної 

роботи на даному підприємстві, в установі, організації. У разі надання зазначе-

них відпусток до закінчення шестимісячного терміну безперервної роботи їх 

тривалість визначається пропорційно до відпрацьованого часу, крім визначених 

законом випадків, коли ці відпустки за бажанням працівника надаються повної 

тривалості. 

Щорічні відпустки за другий та наступні роки роботи можуть бути надані 

працівникові в будь-який час відповідного робочого року. 

Поділ щорічної відпустки на частини будь-якої тривалості допускається 

на прохання працівника за умови, що основна безперервна ії частина станови-

тиме не менше 14 календарних днів. 
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Невикористана частина щорічної відпустки має бути надана працівнику, 

як правило, до кінця робочого року, але не пізніше 12 місяців після закінчення 

робочого року, за який надається відпустка. 

Відкликання з щорічної відпустки допускається за згодою працівника ли-

ше для відвернення стихийного лиха, виробничої аварії або негайного усунення 

їх наслідків, для відвернення нещасних випадків, простою, загибелі або псуван-

ня майна підприємства, установи, організації з додержанням вимог, передбаче-

них законодавством в інших випадках. 

Щорічна відпустка має бути перенесена на інший період або продовжена 

у разі: 

1) тимчасової непрацездатності працівника, засвідченої у встановленому 

порядку; 

2) виконання працівником державних або громадських обов'язків, якщо 

згідно із законодавством він підлягає звільненню на цей час від основної робо-

ти із збереженням заробітної плати; 

3) настання строку відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами; 

4) збігу щорічної відпустки з відпусткою у зв'язку з навчанням. 

Забороняється ненадання щорічних відпусток повної тривалості протя-

гом двох років підряд, а також ненадання їх протягом робочого року особам 

віком до вісімнадцяти років та працівникам, які мають право на щорічні додат-

кові відпустки за роботу із шкідливими і важкими умовамичи з особливим ха-

рактером праці (ст. 80 КЗпПУ) [3] . 

До стажу роботи, що дає право на щорічну основну відпустку (ст. 

75КЗпПУ) [3], зараховуються: 

1) час фактичної роботи (в тому числі на умовах неповного робочого дня) 

протягом робочого року, за який надається відпустка; 

2) час, коли працівник фактично не працював, але за ним згідно з законо-

давством зберігалися місце роботи (посада) та заробітна плата повністю або 

частково (в тому числі час оплаченого вимушеного прогулу, спричиненого не-

законним звільненням або переведенням на іншу роботу); 

3) час, коли працівник фактично не працював, але за ним зберігалося 

місце роботи (посада) і йому виплачувалася допомога по державному соціаль-

ному страхуванню, за винятком відпустки для догляду за дитиною до досяг-

нення нею трирічного віку; 

4) час, коли працівник фактично не працював, але за ним зберігалося 

місце роботи (посада) і йому не виплачувалася заробітна плата у порядку, 

визначеному статтею 25 і частиною другою статті 26 Закону України «Про 

відпустки», за винятком відпустки без збереження заробітної плати для догляду 

за дитиною до досягнення нею шестирічного віку [1]; 

5) час навчання з відривом від виробництва тривалістю менше 10 місяців 

на денних відділеннях професійно-технічних закладів освіти; 

6) час навчання новим професіям (спеціальностям) осіб, звільнених у зв'я-

зку із змінами в організації виробництва та праці, у тому числі з ліквідацією, 

реорганізацією або перепрофілюванням підприємства, установи,  
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7) інші періоди роботи, передбачені законодавством. 

До стажу роботи, що дає право на щорічні додаткові відпустки              

(ст. 76 КЗпПУ) [3], зараховуються: 

1) час фактичної роботи із шкідливими, важкими умовами або з особли-

вим характером праці, якщо працівник зайнятий у цих умовах не менше поло-

вини тривалості робочого дня, встановленої для працівників даного вироб-

ництва, цеху, професії або посади; 

2) час щорічних основної та додаткових відпусток за роботу із шкідливи-

ми, важкими умовами і за особливий характер праці; 

3) час роботи вагітних жінок, переведених на підставі медичного виснов-

ку на легшу роботу, на якій вони не зазнають впливу несприятливих виробни-

чих факторів (ст. 82 КЗпПУ). 

У разі звільнення працівника йому виплачується грошова компенсація за 

всі невикористані ним дні щорічної відпустки, а також додаткової відпустки 

працівникам, які мають дітей. 

У разі смерті працівника грошова компенсація за невикористані ним дні 

щорічних відпусток, а також додаткової відпустки працівникам, які мають ді-

тей, виплачується спадкоємцям. 

У випадках, передбачених статтею 25 Закону України «Про відпустки», 

працівнику за його бажанням надається в обов'язковому порядку відпустка без 

збереження заробітної плати. За сімейними обставинами та з інших причин 

працівнику може надаватися відпустка без збереження заробітної плати на 

термін, обумовлений угодою між працівником та роботодавцем або уповнова-

женим ним органом, але не більше 15 календарних днів на рік. 

У порядку, визначеному колективним договором, роботодавець або упов-

новажений ним орган у разі простою підприємства, установи, організації з не-

залежних від працівників причин може надавати відпустку без збереження за-

робітної плати або з частковим її збереженням (ст. 84 КЗпПУ) [3]. 

 

4.2 Охорона праці жінок 

 

На всіх підприємствах, в установах, організаціях мають бути створені 

безпечні і нешкідливі умови праці. Забезпечення надійних і нешкідливих умов 

праці покладається на роботодавця або уповноважений ним орган. Умови праці 

на робочому місці, безпека технологічних процесів, машин, механізмів, устат-

кування та інших засобів виробництва, стан засобів колективного та індивідуа-

льного захисту, що використовуються працівником, а також санітарно-побутові 

умови мають відповідати вимогам нормативних актів про охорону праці [4]. 

Забороняєтьсязастосування праці жінок на важких роботах і на роботах 

із шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах, 

крім деяких підземних робіт (нефізичних робіт або робіт з санітарного та побу-

тового обслуговування). 

Забороняється також залучення жінок до піднімання і переміщення ре-

чей, маса яких перевищує встановлені для них граничні норми. Перелік важких 
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робіт та робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких заборо-

няється застосування праці жінок, а також граничні норми піднімання і пе-

реміщення важких речей жінками затверджуються Міністерством охорони здо-

ров'я України за погодженням із Державним комітетом України по нагляду за 

охороною праці (ст. 174 КЗпПУ) [3]. 

Залучення жінок до робіт у нічний час не допускається, за винятком тих 

галузей народного господарства, де це викликається особливою необхідністю і 

дозволяється як тимчасовий захід. 

Перелік цих галузей і видів робіт із зазначенням максимальних термінів 

застосування праці жінок у нічний час затверджується Кабінетом Міністрів 

України. Зазначені обмеження не поширюються на жінок, які працюють на 

підприємствах, де зайняті лише члени однієї сім’ї. 

Не допускається залучення до робіт у нічний час, до надурочних робіт і 

робіт у вихідні дні і направлення у відрядження вагітних жінок і жінок, що ма-

ють дітей віком до трьох років (ст. 176 КЗпПУ) [3]. 

Жінки, що мають дітей віком від трьох до чотирнадцяти років або дітей-

інвалідів, не можуть залучатись до надурочних робіт або направлятись у від-

рядження без їх згоди. 

Вагітним жінкам відповідно до медичного висновку знижуються норми 

виробітку, норми обслуговування або вони переводяться на іншу роботу, яка є 

легшою і виключає вплив несприятливих виробничих факторів, із  збере-

женням середнього заробітку за попередньою роботою. 

До вирішення питання про надання вагітній жінці відповідно до медично-

го висновку іншої роботи, яка є легшою і виключає вплив несприятливих ви-

робничих факторів, вона підлягає звільненню від роботи із збереженням се-

реднього заробітку за всі пропущені внаслідок цього робочі дні за рахунок 

підприємства, установи, організації. 

Якщо заробіток осіб, зазначених у цій статті, на легшій роботі є вищим, 

ніж той, який вони одержували до переведення, їм виплачують фактичний за-

робіток (ст. 178 КЗпПУ) [3]. 

Тривалість відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами обчислюється 

сумарно і становить 126 календарних днів (140 календарних днів- у разінарод-

ження двох і більше дітей та у разі ускладнення пологів). Вона надається 

жінкам повністю незалежно від кількості днів, фактично використаних до по-

логів. 

За бажанням жінки їй надається відпустка для догляду за дитиною додо-

сягнення нею трирічного віку з виплатою за цей період допомоги по державно-

му соціальному страхуванню.У разі, якщо дитина потребує домашнього догля-

ду, жінці в обов'язковому порядку надається відпустка без збереження за-

робітної плати тривалістю, і заначеною у медичному висновку, але не більше як 

до досягнення дитиною шестирічного віку.  Відпустки для догляду за дитиною 

можуть бути використані повністю або частинами також батьком дитини, ба-

бою, дідом чи іншими родичами, які фактично доглядають за дитиною. За ба-

жанням жінки або осіб, зазначених вище, у період перебування їх у відпустці 
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для догляду за дитиною вони можуть працювати на умовах неповного робочого 

часу або вдома. При цьому за ними зберігається право на одержання допомоги 

в період відпустки для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку 

(ст. 179 КЗпПУ) [3]. 

Відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку та 

відпустка без збереження заробітної плати зараховуються як до загального, так 

і до безперервного стажу роботи і до стажу роботи за спеціальністю. Час відпу-

сток, зазначених у цій статті, до стажу роботи, що дає право на щорічну 

відпустку, не зараховується (ст. 181 КЗпПУ) [3]. 

Жінкам, які усиновили новонароджених дітей безпосередньо з пологово-

го будинку, надається відпустка з дня усиновлення тривалістю 56 календарних 

днів (70 календарних днів — при усиновленні двох і більше дітей) з виплтою 

державної допомоги в установленому порядку. 

Жінкам, які усиновили дитину, надаються відпустки для догляду за нею 

на умовах і в порядку, встановлених статтями 179 і 181 КЗпПУ[3]. 

Жінці, яка працює і має двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-

інваліда, за її бажанням щорічно надається додаткова оплачувана відпустка 

тривалістю 7 календарних днів без урахування святкових і неробочих днів. 

Забороняється відмовляти жінкам у прийнятті на роботу і знижувати їм 

заробітну плату з мотивів, пов'язаних з вагітністю або наявністю дітей віком до 

трьох років, а одиноким матерям — за наявністю дитини віком до чотир-

надцяти років або дитини-інваліда. При відмові у прийнятті на роботу зазначе-

ним категоріям жінок роботодавець або уповноважений ним орган зобов'язані 

повідомляти їм причини відмови у письмовій формі. Відмову у прийнятті на 

роботу може бути оскаржено у судовому порядку. 

Звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років, 

одиноких матерів при наявності дитини віком до чотирнадцяти років або дити-

ни-інваліда з ініціативи роботодавця або уповноваженого ним органу не допус-

кається, крім випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації, ко-

ли допускається звільнення з обов'язковим працевлаштуванням. Обов'язкове 

працевлаштування зазначених жінок здійснюється також у випадках їх звіль-

нення після закінчення строкового трудового договору. На період пра-

цевлаштування за ними зберігається середня заробітна плата, але не больше 

трьох місяців з дня закінчення строкового трудового договору (ст. 184 КЗпПУ) 

[3]. 

 

4.3 Охорона праці неповнолітніх 

 

Неповнолітні, тобто особи, що не досягли вісімнадцяти років, у трудо-

вих правовідносинах прирівнюються у правах до повнолітніх, а в галузі охоро-

ни праці, робочого часу, відпусток та деяких інших умов праці користуються 

пільгами, встановленими законодавством України. 

Не допускається прийняття на роботу осіб молодше шістнадцяти років. 
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За згодою одного із батьків або особи, що його замінює, можуть, як виня-

ток, прийматись на роботу особи, які досягли п'ятнадцяти років. Для підго-

товки молоді до продуктивнї праці допускається прийняття на роботу учнів за-

гальноосвітніх шкіл, професійно-технічних і середніх спеціальних начальних 

закладів для виконання легкої роботи, що не завдає шкоди здоров'ю і не пору-

шує процесу навчання, у вільний від навчання час по досягненні ними чотир-

надцятирічного віку за згодою одного з батьків або особи, що його замінює 

(ст.188 КЗпПУ) [3]. 

На кожному підприємстві, в установі, організації має вестися спеціальний 

облік працівників, які не досягли вісімнадцяти років, із зазначенням дати їх 

народження. 

Забороняється застосування праці осіб молодше вісімнадцяти років на 

важких роботах і на роботах з шкідливими або небезпечними умовами праці, а 

також на підземних роботах. 

Забороняється також залучати осіб молодше вісімнадцяти років до підні-

мання і переміщення речей, маса яких перевищує встановлені для них граничні 

норми. 

Перелік важких робіт і робіт із шкідливими і небезпечними умовами пра-

ці, а також граничні норми підіймання і переміщення важких речей особами 

молодше вісімнадцяти років затверджуються Міністерством охорони здоров'я 

України за погодженням із Держпраці. 

Усі особи молодше вісімнадцяти років приймаються на роботу лише 

після попереднього медичного огляду і в подальшому, до досягнення 21року, 

щороку підлягають обов'язковому медичному оглядові. 

Забороняється залучати працівників молодше вісімнадцяти років до ніч-

них, надурочних робіт і робіт у вихідні дні (ст. 192 КЗпПУ) [3]. 

Для робітників віком до вісімнадцяти років норми виробітку встановлю-

ються виходячи з норм виробітку для дорослих робітників пропорціонально 

скороченому робочому часу для осіб, що не досягли вісімнадцяти ро-

ків.Заробітна плата працівникам молодше вісімнадцяти років при скороченій 

тривалості щоденноі роботи виплачується в такому ж розмірі, як працівникам 

відповідних категорій при повної тривалості щоденноїроботи. 

Праця працівників молодше вісімнадцяти років, допущених до відрядних 

робіт, оплачується за відрядними розцінками, встановленими для дорослих 

працівників, з доплатою за тарифною ставкою за час, на який тривалість їх 

щоденної роботи скорочується порівняно з тривалістю щоденної роботи дорос-

лих працівників. 

Оплата праці учнів загальноосвітніх шкіл, професійно-технічних і серед-

ніх спеціальних навчальних закладів, які працюють у вільний від навчання час, 

проводиться пропорційно відпрацьованому часу або залежно від виробітку. Пі-

дприємства можуть встановлювати учням доплати до заробітноі плати (ст. 194 

КЗпПУ) [3]. 

Щорічні відпустки працівникам віком до вісімнадцяти років надаються у 

зручний для них час. Щорічні відпустки працівникам віком до вісімнадцяти 
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років повної тривалості у перший рік роботи надаються за їх заявою до 

настання шестимісячного терміну безперервної роботи на даному 

підприємстві, в установі, організації. 

Звільнення працівників молодше вісімнадцяти років із ініціативи робо-

тодавця або уповноваженого ним органу допускається тільки за згодою район-

ної (міської) комісії в справах неповнолітніх. При цьому звільнення провадить-

ся лише у виняткових випадках і не допускаться без працевлаштування (ст. 198 

КЗпПУ) [3]. 

Батьки, усиновителі і піклувальники неповнолітнього, а також державні 

органи та службові особи, на яких покладено нагляд і контроль за додержанням 

законодавства про працю, мають право вимагати розірвання трудового догово-

ру з неповнолітнім, у тому числі й строкового, коли продовження його чинності 

загрожує здоров'ю неповнолітнього або порушує його законні інтереси (ст.199 

КЗпПУ) [3]. 

 

4.4 Охорона праці інвалідів та громадян похилого віку 

 

 Інваліди в Україні володіють повнотою усіх прав, тому їх дискримінація 

заборонена. Трудове законодавство України встановлює ряд гарантій для ін-

валідів у порядку їх працевлаштування, створенні належних і безпечних умов 

праці. Інваліди працевлаштовуються з врахуванням їх професійної здатності, 

шо встановлюється медико-соціальною експертною комісією (МСЕК). 3 метою 

захисту життя і здоров'я інвалідів та інших осіб інвалідові може бути відмовле-

но в укладенні трудового договору або в просуванні по службі, якщо за виснов-

ком МСЕК стан його здоров'я перешкоджає виконанню його професійних 

обов’язків. «Порядок організації та проведения медико-соціальної експертизи 

втрати працездатності» затверджено постановою Кабінету Міністрів України 

від 4 квітня 1994 р. № 2212 [1,2,7]. 

Роботодавці, які використовують працю інвалідів, зобов'язані створювати 

для них умови праці з врахуванням індивідуальних програм реабілітації та 

адаптації. Для інвалідів можуть створюватися спеціальні робочі місця або їх 

праця може застосовуватися на звичайному робочому місці, яке за умовами 

праці та з урахуванням фізичних можливостей інваліда може бути використане 

для його працевлаштування. Створення спеціалізованого робочого місця для ін-

валіда передбачає його обладнанняспеціальним технічним оснащенням, при-

стосуваннями і пристроями для праці інваліда, враховуючи анатомічні дефекти, 

рекомендації МСЕК,професійні навички і знання інваліда. Гарантією створення 

робочого місця інваліда є не лише його відповідність установленим вимогам й 

атестація робочого місця спеціальною комісією, а й реальне працевлаштування 

інваліда на таке робоче місце. 

Законодавство України передбачає ряд пільг і гарантій, спрямованих на 

захист трудових інтересів інвалідів. На прохання інвалідів роботодавець зо-

бов'язаний встановити неповний робочий час, водночас він не вправі залучати 

інвалідів до надурочних робіт, робіт у нічний час. Робота інвалідів у нічний час 
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допускається лише за їх згодою і за умови, що це не суперечить медичним ре-

комендаціям (ст. 63 КЗпПУ) [3]. Для інвалідів установлено щорічні основні 

відпустки подовженої тривалості залежно від групи інвалідності, додаткові 

обов'язкові відпустки без збереження заробітної плати, встановлюються пільги 

щодо отримання щорічних відпусток. 

Згідно з Законом України «Про основні засади соціального захисту 

ветеранів праці та інших громадян похилого віку в Україні» роботодавці 

зобов’язані враховувати спеціфіку праці ветеранів та осіб похилого віку [2]. 

Робоче місце громадян цих категорій має бути обладнано відповідними 

технічними та іншими засобами, що сприяють збереженню їх здоров’я і праце-

здатності. 

 

Питання для самоконтролю  

1. Охарактеризуйте нормальний і скорочений робочий час. 

2. Кого забороняється залучати до роботи в нічний час? 

3. Особливості організації роботи певних категорій. 

4. Що таке надурочні роботи і коли їх застосовують?  Кого забороняється 

залучати до надурочних робіт? 

5. Охарактеризуйте вимоги до часу відпочинку. Які святкові дні в Україні 

і порядок залучення до роботи у вихідні і святкові дні? 

6. Щорічна і додаткові відпустки. За яких умов виникає право на щорічну 

основну та додаткові відпустки? 

7. Порядок відкликання з відпустки та її перенесення. 

8. Вимоги до організації роботодавцем праці жінок.На яких роботах забо-

роняється праця жінок? 

9. Організація роботи вагітних жінок.  Які пільги при роботі та при при-

нятті на роботу жінок із дітьми? 

10. Особливості відпусток жінок за певних умов. 

11. Неповнолітні та умови прийняття їх на роботу та роботи. Медичні 

огляди неповнолітніх. 

12. Організація праці інвалідів і людей похилого віку. 
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РОЗДІЛ 5 

ДИСЦИПЛІНА ПРАЦІ. ДИСЦИПЛІНАРНА, АДМІНІСТРАТИВНА ТА 

КРИМІНАЛЬНА  ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ ЗА ПРАВОПОРУШЕННЯ В 

СФЕРІ ОХОРОНИ ПРАЦІ 

 

5.1 Трудова дисципліна 

 

Трудова дисципліна на підприємствах, в установах, організаціях забезпе-

чується створенням необхідних організаційних та економічних умов для нор-

мальної високопродуктивної роботи, свідомим ставленням до праці, методами 

переконання, виховання, а також заохоченням за сумлінну працю [3,4]. 

Трудовий розпорядок на підприємствах, в установах,  організаціях визна-

чається правилами внутрішнього трудового розпорядку, які затверджуються 

трудовим колективом за поданням роботодавця або уповноваженого ним орга-

ну і профспілкового комітету на основі типових правил. 

У деяких галузях народного господарства для окремих категорій праці-

вників діють статути і положення про дисципліну (ст. 142 КЗпПУ) [3]. 

До працівників підприємств, установ, організацій можуть застосовуватись 

будь-які заохочення, що містяться в затверджених трудовими колективами пра-

вилах внутрішнього трудового розпорядку. Заохочення застосовуються робото-

давцем або уповноваженим ним органом разом або за погодженням з профспіл-

ковим комітетом підприємства,  установи, організації. Заохочення оголошують-

ся наказом (розпорядженням) в урочистій обстановці і заносяться до трудових 

книжок працівників у відповідності з правилами їх ведення        (ст. 144 

КЗпПУ) [3]. 

За особливі трудові заслуги працівників представляють до вищих органів 

влади до заохочення, нагородження орденами, медалями, почесними грамота-

ми, нагрудними значками і до присвоєння почесних звань і звання кращого 

працівника за даною професією (ст. 146 КЗпПУ) [3]. 

За порушення трудової дисципліни до працівника може бути застосова-

но тільки один з таких заходів стягнення: 

1) догана; 

2) звільнення. 

На працівників, які несуть дисциплінарну відповідальність за статутами, 

положеннями та іншими актами законодавства про дисципліну, дисциплінарні 

стягнення можуть накладатися також вище стоящими органами. 

Працівники, які займають виборні посади, можуть бути звільнені тільки 

за рішенням органу, який їх обрав, і лише з підстав, що передбачені законодав-

ством (ст. 147-1 КЗпПУ) [3] . 

При обранні виду стягнення роботодавець або уповноважений ним орган 

повинен враховувати: 

- ступінь тяжкості вчиненого проступку і заподіяну ним шкоду;  

- обставини, за яких вчинено проступок;  

- попередню роботу працівника. 
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Стягнення оголошується в наказі (розпорядженні) і повідомляється праці-

никові під розписку. Якщо протягом року з дня накладення дисциплінарного 

стягнення працівника не буде піддано новому дисциплінарному стягненню, то 

він вважається таким, що не мав дисциплінарного стягнення. 

 

5.2 Види відповідальності за правопорушення в сфері охорони праці 

 

5.2.1 Форми і методи стимулювання охорони праці 

 

Однією з ефективних форм поліпшення умов праці і профілактики вироб-

ничого травматизму та професійних захворювань є стимулювання охорони 

праці. На державному рівні стимулювання охорони праці регулюється у зако-

нодавчому порядку. Так, Закон України «Про охорону праці» присвячує стиму-

люванню охорони праці окремий (четвертий) розділ [6]. 

За порушення законодавства про охорону праці, невиконання розпо-

ряджень посадових осіб органів державного нагляду за охороною праці як 

підприємство, так і окремі його посадові особи можуть притягатися до сплати 

штрафу. 

Згідно із Законом «Про охорону праці» (ст. 26) [6] роботодавець зо-

бов’язаний відшкодувати збитки, завдані порушенням вимог охорони праці 

іншим юридичним та фізичним особам. Роботодавець також відшкодовує вит-

рати на проведення робіт з рятування потерпілих під час аварії та ліквідації її 

наслідків, на розслідування та проведення експертизи причин аварії, нещасного 

випадку або професійного захворювання, на складання санітарно-гігієнічної 

характеристики умов праці осіб, які проходять обстеження щодо наявності 

професійного захворювання, а також інші витрати, передбачені законодав-

ством. 

Таким чином, штрафні санкції вразі незадовільної роботи з питань охоро-

ни праці та наявності фактів травмування і профзахворювань працівників, 

відшкодування втрат на ліквідацію аварій та розслідування нещасних випадків, 

сьогодні досить значні і ставлять перед роботодавцем ділему: зазнавати вели-

чезних збитків, які в певній ситуації проможні призвести до повного банкрут-

ства, не займаючись як слід охороною праці, чи своєчасно вклавши необхідні 

кошти для проведення профілактичних заходів, зберегти при цьому життя та 

здоров’я працівників, власні прибутки та не вступати в конфлікт з вимогами за-

конодавчих і нормативно-правових актів. 

До стимулювання охорони праці, крім економічних важелів щодо робото-

давця, належать і суто заохочувальні, які застосовують для безпечного ведення 

робіт окремими працівниками. Ці види заохочень за активну участь та ініціати-

ву в здійсненні заходів щодо підвищення безпеки та покращання умов праці 

мають визначатися колективним договором (угодою) [4]. 

Економічний механізм управління охороною праці має передбачати сис-

тему заохочень для тих працівників, які дотримуються вимог охорони праці, не 

допускають порушень правил та норм особистої  безпеки, беруть активну і тво-
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рчу участь у здійсненні заходів щодо підвищення рівня охорони праці на підп-

риємстві. Колективний договір (угода) повинен закріплювати різного роду мо-

ральні й матеріальні заохочення працівників: 

- підвищення оплати праці, 

- премії (в тому числі спеціальні заохочувальні премії за досягнення висо-

кого рівня охорони праці),  

- винагороди за винахідництво та раціоналізаторські пропозиції щодо по-

кращення умов та безпеки праці. 

Водночас неприпустимо застосовувати на роботах з підвищеною небез-

пекою підрядну та акордну оплату праці, оскільки в даному випадку підви-

щення продуктивності праці може йти на шкоду безпеці. 

Вимоги європейських норм і стандартів у галузі безпеки праці передба-

чають рішення таких першочергових задач, як: забезпечення безпечних умов 

праці, попередження виробничих травм і захворювань, гарантія безпеки про-

дукції  та послуг. Відповідати вимогам цих норм і стандартів – означає в усіх 

виробничих процесах вирішувати питання, пов’язані з охороною та гігієною 

праці, навколишнім середовищем. Питання використання економічних важелів 

та принципів стимулювання мають при цьому вирішальне значення [4]. 

Таким чином, як показує вітчизняний та закордонний досвід, уміле вико-

ристання різних форм стимулювання охорони праці – ефективний засіб забез-

печення продуктивних, безпечних і нешкідливих умов праці. 

 

5.2.2 Дисциплінарна відповідальність 

 

Розділ VІІІ Закону України «Про охорону праці» присвячений відпо-

відальності за порушення законодавства про охорону праці. Згідно зі ст. 44 За-

кону, при порушенні інших законів та нормативно-правових актів про охорону 

праці, створенні перешкод у діяльності посадових осіб органів державного 

нагляду за охороною праці, а також представників профспілок, їх оранізацій та 

об’єднань, винних притягають до дисциплінарної, адміністративної, ма-

теріальної та кримінальної відповідальності [6]. 

Дисциплінарна відповідальність працівників за порушення трудової дис-

ципліни, за невиконання або неналежне виконання трудових обов’язків, у тому 

числі в галузі охорони праці, полягає в тому, що накладене на працівника дис-

циплінарне покарання вимушено тягне за собою невигідні для нього наслідки. 

Виконувати вимоги охорони праці, виробничої безпеки і виробничої сані-

тарії та гігієни праці зобов’язують працівника статті 139, 159 КзпПУ [3],Закон 

України «Про охорону праці» (ст. 14) [6], правила внутрішнього трудового роз-

порядку підприємства, норми колективних договорів (угод), інші нормативно-

правові акти. Відповідні умови можуть бути внесені і в контракти, які заклю-

чаються з працівниками. 

Приводом для притягнення до дисциплінарної відповідальності працівни-

ків є порушення законодавчих та інших нормативно-правових актів про охоро-

ну праці та їх дії, спрямовані на створення перешкод для виконання посадови-
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ми особами, органами державного нагляду за охороною праці їх повноважень. 

Перелік основних повноважень посадових осіб цих органів наведений у ст. 39 

Закону України «Про охорону праці» [6]. 

Створення працівниками перешкод для діяльності представників профе-

сійних спілок, спрямованої на виконання своїх повноважень, передбачених 

КЗпП України (ст. 244) [3] і Законом України «Про охорону праці» (ст. 41) [6], є 

також приводом для притягнення винних працівників до дисциплінарної відпо-

відальності. Ст. 147 КзпПУ [3] встановлені такі дисциплінарні стягнення: до-

гана та звільнення з роботи. Законодавством, статутами і положеннями про 

дисципліну, які діють у деяких галузях економічної діяльності (транспорт, 

хімічна, машинобудівна, гірничовидобувна промисловість тощо), можуть бути 

передбачені для окремих категорій працівників і інші дисциплінарні стягнення. 

Дисциплінарне стягнення на працівника за порушення законодавчих та 

інших нормативно-правових актів про охорону праці, створення перешкод для 

діяльності посадових осіб органів державного нагляду за охороною праці і 

представників професійних спілок може бути накладене за ініціативою органів, 

які здійснюють державний і громадський контроль за охороною праці (органи 

державного нагляду за охороною праці, професійні спілки, спеціалісти служби 

охорони праці підприємств, уповноважені найманими працівниками особи з 

питань охорони праці, комісія з питань охорони праці підприємств відповідно 

до їх повноважень). Так, фахівці служби охорони праці на підприємстві мають 

право вимагати від посадових осіб усунення від роботи працівників, які не 

пройшли медичного огляду, навчання, інструктажу, перевірки знань з охорони 

праці, не мають допуску до відповідних робіт або порушують нормативно-

правові акти про охорону праці. 

Профспілковий орган, який підписав колективний договір, має право ви-

магати від роботодавця чи уповноваженого ним органу розірвання трудового 

договору (угоди) з керівником підрозділу або усунення його з посади, якщо від 

порушує законодавство про працю або охорону праці. 

Дисциплінарне стягнення застосовує роботодавець або уповноважений 

ним орган безпосередньо за виявленням провини, але не пізніше одного місяця 

від дня його виявлення, не рахуючи часу вивільнення робітника від роботи у 

зв’язку з тимчасовою непрацездатністю або перебуванням його у відпустці. 

Дисциплінарне стягнення не може бути накладене пізніше шести місяців від 

дня здійснення провини (ст. 148 КЗпП України) [3]. Перед тим, як накласти 

дисциплінарне стягнення, роботодавець або уповноважений ним орган мусить 

отримати від працівника, що допустив провину, письмове пояснення. У випад-

ку, коли працівник не представив пояснення в установлений термін, дисци-

плінарне стягнення може бути накладене на основі тих матеріалів, що є у робо-

тодавця. У випадку, коли працівник відмовляється надати пояснення, про це 

повинен бути складений акт за підписами посадової особи і працівників 

підприємства (не менше двох), які були свідками цієї відмови. 

За кожне порушення може бути застосовано лише одне дисциплінарне 

стягнення. При виборі виду дисциплінарного стягнення враховують ступінь 
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тяжкості провини та заподіяна шкода, обставини, за яких здійснена провина, 

минула робота працівника тощо. Стягнення оголошують у наказі та повідо-

мляєюь працівнику під розпис. 

 

5.2.3 Адміністративна відповідальність 

 
Адміністративна відповідальність настає за будь-які посягання наза-

гальні умови праці. 

Ст. 44 Закону України «Про охорону праці» [6] є загальною нормою, вона 

не встановлює безпосередньо конкретних санкцій за те чи інше адміністративне 

порушення, а відсилає до адміністративного законодавства, обмежуючись 

визначенням двох основних груп порушень, за які може наступити така міра 

відповідальності, як адміністративне стягнення. До них відносять: 

- порушення законодавчих та інших нормативно-правових актів про охо-

рону праці; 

- створення перешкод для діяльності посадових осіб органів державного 

нагляду і представників професійних спілок. 

Адміністративній відповідальності підлягають особи, які досягли на час 

здійснення адміністративного правопорушення шістнадцятирічного віку. 

На даний час діючими законодавчими актами щодо адміністративних по-

рушень є Кодекс України про адміністративні правопорушення. 

Відповідно до ст. 41 Кодексу України про адміністративні правопору-

шення, порушення вимог законодавчих і інших нормативно-правових актів з 

охорони праці тягне за собою адміністративну відповідальність у вигляді 

накладання штрафу на працівників, зокрема, посадових осіб підприємств, 

установ, організацій, а також громадян - власників підприємств чи уповноваже-

них ними осіб [2,12]. 

Окрему групу складають протиправні (ненавмисні або необережні) дії 

або бездіяльність, спрямовані на створення перешкод для діяльності посадових 

осіб державного нагляду і представників професійних спілок. До них належать: 

ухиляння осіб, які представляють роботодавця або уповноважені ним органи, 

профспілки, інші уповноважені трудовим колективом органи, представників від 

участі у переговорах з укладання, зміни або поповнення колективного договору 

(угоди); навмисне порушення встановленого законодавством терміну початку 

таких переговорів або  незабезпечення роботи комісії з представниками сторін 

або комісій з примирення у зазначений сторонами переговорів термін (ст.411 

Кодексу України про адміністративні правопорушення); порушення або неви-

конання вказаними особами колективного договору, угоди (ст. 412 Кодексу); не 

представлення такими особами інформації, необхідної для ведення колектив-

них переговорів і здійснення контролю за виконанням колективних договорів, 

угод (стаття 413 Кодексу) [12]. 

Адміністративне стягнення накладають посадові особи органів дер-

жавного нагляду за охороною праці постановами в справах про адміністративне 
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стягнення на основі складених ними протоколів про адміністративне правопо-

рушення. 

Згідно зі ст. 43 Закону України «Про охорону праці» [6] за порушення за-

конодавства про охорону праці, невиконання розпоряджень посадових осіб ор-

ганів державного нагляду за охороною праці юридичні та фізичні особи, які 

відповідно до законодавства використовують найману працю, притягаються ор-

ганами державного нагляду за охороною праці до сплати штрафу в порядку, 

який встановлений чинним законодавством. Максимальний розмір штрафу не 

може перевищувати п’яти відсотків місячного фонду заробітної плати юри-

дичної чи фізичної особи, яка відповідно до законодавства використовує най-

ману працю. 

Несплата штрафу юридичними чи фізичними особами, які використову-

ють найману працю, тягне за собою нарахування пені на суму штрафу у роз-

мірі двох відсотків за кожний день прострочення. 

Згідно зі ст. 23 Кодексу  від імені органів спеціально уповноваженого ор-

гану виконавчої влади в галузі охорони праці розглядати справи про 

адміністративні стягнення мають право: 

1) за порушення законодавчих та інших нормативно-правових актів про 

охорону праці щодо безпечного ведення робіт у галузях промисловості та на 

об’єктах, підконтрольних органам спеціального уповноваженого органу вико-

навчої влади з питань охорони праці, а також невиконання законних вимог ор-

ганів спеціального уповноваженого органу виконавчої влади з питань охорони 

праці: 

- державні інспектори- штраф до чотирьох неоподатковуваних 

мінімумів доходів громадян (17 грн · 4 = 68 грн); 

- головні державні інспектори, начальники органів  Держпраціта їх за-

ступники – штраф до шести неоподатковуаних мінімумів доходів громадян 

(102 грн); 

- начальники управлінь і відділів Держпраціта їх заступники – штраф 

до восьми неоподатковуваних мінімумів доходів громадян (136 грн); 

- керівник Держпраці та його заступники – штраф до десяти неоподат-

ковуваних мінімумів доходів громадян (170 грн); 

2) за порушення законодавства про надра, нормативно-правових актів про  

промисловості та на об’єктах, що підконтрольні органам Держпраці, а також 

невиконання законних вимог органів Держпраці: 

- державні інспектори – штраф до шести неоподатковуваних мінімумів 

доходів громадян (102 грн); 

- головні державні інспектори, начальники органів Держпраці та їх за-

ступники – штраф до дев’яти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян 

(153 грн); 

- начальники управлінь і відділів Держпраціта їх заступники - штраф до 

дванадцяти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян (204 грн); 

- керівник Держпраці та його заступники - штраф до чотирнадцяти 

неоподатковуваних мінімумів доходів громадян (238 грн). 
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Крім представників Держпраці адміністративні стягнення накладають по-

садові особи органів державного пожежного нагляду.Згідно зі ст.175 Кодексу 

України про адміністративні правопорушення «Порушення встановлених зако-

нодавством вимог пожежної безпеки, а також використання пожежної техніки 

та засобів пожежегасіння не запризначенням тягне за собою попередження або 

накладання штрафу нагромадян від 0,5 до семи неоподатковуваних мінімумів 

доходів громадян і на посадових осіб – від двох до десяти неоподатковуваних 

мінімумів доходів громадян» [12]. 

Такі самі адміністративні стягнення передбачає ст.188-8 Кодексу за не-

виконання приписів та постанов посадових осіб органів державного пожежного 

нагляду [2,12]. 

Рішення про стягнення штрафу може бути оскаржене у місячний строк у 

судовому порядку. 

Кошти від застосування штрафних санкцій до юридичних чи фізичних 

осіб, які використовують найману працю, посадових осіб і працівників зарахо-

вують до Державного бюджету України. 

 

5.2.4 Кримінальна відповідальність 

 

Кримінальна відповідальність за порушення законодавства про охорону 

праці передбачена ст. 271-275 Кримінального Кодексу України, що об’єднані в 

розділ Х «Злочини проти безпеки виробництва» [4,8]. 

Кримінальна відповідальність наступає за порушення службовими осо-

бами вимог законодавства та інших нормативно-правових актів про охорону 

праці, якщо це порушення створило небезпеку для життя або здоров’я грома-

дян. 

Поняття «порушення вимог законодавства та інших нормативно-

правових актів про охорону праці» охоплює як невиконання законодавчих 

актів, так і правил, норм, регламентів, положень, стандартів, інструкцій таін-

ших документів, розроблених і прийнятих відповідно до Закону України «Про 

охорону праці» та КЗпП України і обов’язкових для виконання. 

Якщо службовою особою підприємства, установи, організації або грома-

дянином – суб’єктом підприємницької діяльності порушені вимоги законодав-

ства та інші нормативно-правові акти про охорону праці і це порушення за-

подіяло шкоду здоров’ю потерпілого, - це (згідно зі ст. 271Кодексу «Пору-

шення вимог законодавства про охорону праці») карається штрафом до 

п’ятдесяти неоподатковуваних мінімумів доходів громадянабо виправними ро-

ботами на строк до двох років, або обмеженням волі натой самий строк [8]. 

Друга частина цієї статті передбачає за ті самі діяння, якщо вони причи-

нили загибель людей або інші тяжкі наслідки, - покарання виправними робо-

тамина строк до двох років або обмеженням волі на строк до п’яти років, або 

позбавлення волі на строк до семи років, з позбавленням права обіймати певні 

посади чи займатися певною діяльністю на строк до двох років або без такого. 
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«Порушення правил безпеки під час виконання робіт з підвищеною небез-

пекою» (ст. 272) на виробництві або будь-якому підприємстві особою, яка зо-

бов’язана їх дотримуватися, передбачає: 

- якщо це порушення створило загрозу загибелі людей чи настання ін-

ших тяжких наслідків або заподіяло шкоду здоров’ю потерпілого, - покарання 

штрафом до п’ятдесяти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян або 

виправними роботами на строк до двох років, або обмеженням волі на строк 

до трьох років, з позбавленням права обіймати певні посади чи займатися пев-

ною діяльністю на строк до трьох років або без такого; 

- те саме діяння, якщо воно спричинило загибель людей або інші тяжкі 

наслідки, - покарання обмеженням волі на строк до п’яти років або  позбав-

ленням волі на строк до восьми років, з позбавленням права обіймати певні по-

сади чи займатися певною діяльністю на строк до двох років. 

 «Порушення правил безпеки на вибухонебезпечних підприємствах або у 

вибухонебезпечних цехах» (ст. 273) особою, яка зобов’язана їх дотримуватися, 

карається залежно від тяжкості наслідків (створення загрози загибелі людей 

чи настання інших тяжких наслідків або заподіяння шкоди здоров’ю потерпі-

лому чи загибель людей) виправними роботами на строк до двох років, або 

обмеженням волі на строк до п’яти років, або позбавленням волі на строк до 

десяти років, з позбавленням права обіймати певні посади чи займатися певною 

діяльністю на строк до трьох років або без такого. 

 «Порушення правил ядерної або радіаційної безпеки» (ст. 274) [8] осо-

бою, яка зобов’язана їх дотримуватися залежно від тяжкості наслідків кара-

ється обмеженням волі на строк до чотирьох років, або позбавленням волі до 

дванадцяти років з позбавленням права обіймати певні посади чи займатися 

певною діяльністю на строк до трьох років. 

Ст. 275 «Порушення правил, що стосуються безпечного використання 

промислової продукції або безпечної експлуатації будівель і споруд»: 

Порушення під час розробки, конструювання, виготовлення чи зберігання 

промислової продукції правил, що стосуються безпечного її використання, а 

також порушення під час проектування чи будівництва правил, що стосуються 

безпечної експлуатації будівель і споруд, особою, яка зобов’язана дотримувати-

ся таких правил, залежно від тяжкості наслідків цих порушень карається 

штрафом до п’ятдесяти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян; або 

виправними роботами на строк до двох років, або обмеженням волі на строк 

до п’яти років, з позбавленням права обіймати певні посади чи займатися пев-

ною діяльністю на строк до двох років або без такого, або позбавленням волі на 

строк від двох до п’яти років, з позбавленням права обіймати певні посади чи 

займатися певною діяльністю на строк до трьох років. 

Кримінальна відповідальність за порушення встановлених законодав-

ством вимог пожежної безпеки передбачена ст. 250 [8]. Згідно з частиною 1 

цієї статті порушення встановлених законодавством вимог пожежної безпеки, 

якщо воно спричинило виникнення пожежі, котра заподіяла шкоду здоров’ю 

людей або майнову шкоду у великому розмірі, карається штрафом від 
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п’ятдесяти до ста двадцяти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян, 

або виправними роботами на строк до двох років, або обмеженням волі на 

строк до трьох років. Друга частина цієї статті передбачає за те саме діяння, 

якщо воно спричинило загибель людей, майнову шкоду в особливо великому 

розмірі або інші тяжкі наслідки, покарання у вигляді позбавлення волі на строк 

від двох до п'яти років, або позбавленням волі на строк до трьох років. 

Згідно з Кримінальним кодексом притягаються до кримінальної відпові-

дальності особи, які досягли 16-річного віку, незалежно від обсягу викону-

ваних трудових обов’язків (працівники і посадові особи) [8]. 

У всіх випадках притягнення до кримінальної відповідальності осіб 

згідно зі ст. 250, 271-275  Кримінального кодексу України необхідно встанови-

ти коло службових обов’язків кожної з цих осіб, тобто, чи дійсно ними не ви-

конувалися ці обов’язки і визначити наявність провини спричиненими 

(бездіяльністю) і негативними наслідками [4,8]. 

 

Питання для самоконтролю 

1. Чим забезпечується трудова дисципліна на виробництві? 

2. Трудовий розпорядок і чим він визначається? 

3. Порядок заохочення працівників. 

4. Заходи стягнення за порушення трудової дисципліни. 

5. Форми і методи стимулювання охорони праці. 

6. За яких умов застосовують дисциплінарну відповідальність? 

7. Порядок застосування дисциплінарної відповідальності. 

8. За які порушення охорони праці застосовують адміністративні стяг-

нення? 

9. Розміри штрафів для юридичних, фізичних осіб. 

10. Штрафи для посадових осіб і інших працівників. 

11. Які статті Кримінального кодексу України передбачають покарання за 

злочин, скоєний проти безпеки виробництва? 

12. Розкрийте зміст статтей 271, 272, 273, 274 і 275  ККУ. 

13. Кримінальна відповідальність згідно зі статтею 250 ККУ. 
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РОЗДІЛ 6  

МАТЕРІАЛЬНА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ СТОРІН ТРУДОВОГО  

ДОГОВОРУ. ВІДШКОДУВАННЯ ПІДПРИЄМСТВАМ, ГРОМАДЯНАМ І 

ДЕРЖАВІ ЗБИТКІВ, ЩО ЗАПОДІЯНІ ПОРУШЕННЯМ ВИМОГ  

ОХОРОНИ ПРАЦІ 

 

6.1 Відшкодування матеріальних збитків 

 
Працівники несуть матеріальну відповідальність за шкоду, що заподія-

на підприємству, установі, організації внаслідок порушення покладених на них 

трудових обов'язків [3,4]. 

При покладенні  матеріальної  відповідальності  права і законні інте-

реси працівників гарантуються шляхом установлення відповідальності тільки за 

пряму дійсну шкоду, лише в межах і порядку, що передбачені законодавством, і 

за умови, коли така шкода заподіяна підприємству, установі, організації проти-

правними діями (бездіяльністю) працівника. За наявності зазначених підстав і 

умов, матеріальна відповідальність може бути покладена незалежно від при-

тягнення працівника додисциплінарної, адміністративної чи кримінальної від-

повідальності. 

На працівників не може бути покладена відповідальність за шкоду, яка 

відноситься до категорії нормального виробничо-господарського ризику, а та-

кож за неодержані підприємством, установою, організацією прибутки і за шко-

ду, заподіяну працівником, що перебував у стані крайньої необхідності. 

Працівник, який заподіяв шкоду, може добровільно покрити її повністю 

або частково. За згодою роботодавця або уповноваженого ним органу праців-

ник може передати для покриття заподіяної шкоди рівноцінне майно або по-

правити пошкоджене (ст. 130КЗпПУ) [3]. 

Роботодавець або уповноважений ним орган зобов'язаний створити 

працівникам умови, що необхідні для нормальної роботи і забезпечення повного 

збереження дорученого їм майна. 

Працівники зобов'язані бережливо ставитися до майна підприємства, 

установи, організації і вживати заходів щодо запобігання шкоди. 

За шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації при виконанні 

трудових обов'язків, працівники, з вини яких заподіяно шкоду, несуть мате-

ріальну відповідальність у розмірі прямої дійсної шкоди, але не більше свого 

середнього місячного заробітку. Матеріальна відповідальність понад середній 

місячний заробіток допускається лише у випадках, що зазначені в законодавстві 

(ст. 132КЗпПУ) [3]. 

У відповідності з чинним законодавством обмежену матеріальну 

відповідальність несуть: 

1) працівники — за зіпсування або знищення через недбалість ма-

теріалів, напівфабрикатів, виробів (продукції), в тому числі при їх виготовлен-

ні, — у розмірі заподіяної з їх вини шкоди, але не більше свого середнього 

місячного заробітку. В такому ж розмірі працівники несуть матеріальну 
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відповідальність за псування 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, ор-

ганізації заподіяно зайвими грошовими виплатами, невірною постановкою 

обліку і зберігання матеріальних чи грошових цінностей, не вжиттям необ-

хідних заходів до запобігання простоям, випускові недобро-якісної продукції, 

розкраданню, знищенню і псуванню матеріальних чи грошових цінностей (ст. 

133КЗпПУ) [3]. 

Відповідно до чинного законодавства працівники несуть матеріальну 

відповідальність у повному розмірі шкоди, заподіяної з ix вини підприємству, 

установі, організації, у випадках, коли: 

1) між працівником і підприємством, установою, організацією відповідно 

до статті 135-1КзпПУ [3] укладено письмовий договір про взяття на себе 

працівником повної матеріальної відповідальності за незабезпечення цілості 

майна та інших цінностей, переданих йому для зберігання або для інших цілей; 

2) майно та інші цінності були одержані працівником під звіт за разовою 

довіреністю або за іншими разовими документами; 

3) шкоди завдано діями працівника, які мають ознаки діянь, переслідува-

них у кримінальному порядку; 

4) шкоди завдано працівником, який був у нетверезому стані; 

5) шкоди завдано недостачею, умисним знищенням або умисним псу-

ванням матеріалів, напівфабрикатів, виробів (продукції), в тому числі при їx ви-

готовленні, а також інструментів, вимірювальних приладів, спеціального одягу 

та інших предметів, виданих підприємством, установою, організацією праців-

никові в користування; 

6) відповідно до законодавства на працівника покладено повну ма-

теріальну відповідальність за шкоду, заподіяну підприємству, установі, ор-

ганізації при виконанні трудових обов'язків; 

7) шкоди завдано не при виконанні трудових обов'язків; 

8) службова особа, винна в незаконному звільненні або переведенні 

працівника на іншу роботу; 

9) керівник підприємства, установи, організації всіх форм власності, 

винний у несвоєчасній виплаті заробітної плати понад один місяць, що при-

звело до виплати компенсацій за порушення строків і виплати, і за умови, що 

Державний бюджет України та місцеві бюджети, юридичні особи державної 

форми власності не мають заборгованості перед цим підприємством (ст. 

134КЗпПУ) [3]. 

Письмові договори про повну матеріальну відповідальність можуть 

бути укладені підприємством, установою, організацією з працівниками (що до-

сягли вісімнадцятирічного віку), які займають посади або виконують роботи, 
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безпосередньо зв'язані із зберіганням, обробкою, продажей (відпуском), переве-

зенням або застосуванням у процесі виробництва переданих їм цінностей. Пе-

релік таких посад і робіт, а також типовий договір про повну індивідуальну 

матеріальну відповідальність затверджуються в порядку, який визначається 

Кабінетом Міністрів України. 

При спільному виконанні працівниками окремих видів робіт, зв'язаних із 

зберіганням, обробкою, продажем (відпуском), перевезенням, або застосу-

ванням у процесі виробництва переданих їм цінностей, коли неможливо роз-

межувати матеріальну відповідальність кожного працівника і укласти з ним до-

говір про повну матеріальну відповідальність, може запроваджуватися колек-

тивна (бригадна) матеріальна відповідальність. 

Колективна (бригадна) матеріальна відповідальність установлюється 

роботодавцем або уповноваженим ним органом за погодженням з профспіл-

ковим комітетом підприємства, установі, організації. Письмовий договір про 

колективну (бригадну) материальну відповідальність укладається між 

підприємством, установою, організацією і всіма членами колективу (бригади) 

(ст.135-2КЗпПУ) [3]. 

Розмір заподіяної підприємству, установі, організації шкоди визначають 

за фактичними втратами, на підставі даних бухгалтерського обліку, виходячи 

з балансової вартості (собівартості) матеріальних цінностей за вирахуванням 

зносу згідно з установленими нормами. 

У разі розкрадання, недостачі, вмисного знищення або вмисного псування 

матеріальних цінностей розмір шкоди визначається за цінами, що діють у 

даній місцевості на день відшкодування шкоди. 

Розмір підлягаючої покриттю шкоди, заподіяної з вини кількох 

працівників, визначають для кожного з них з урахуванням ступеня вини, виду і 

межі матеріальної відповідальності (ст. 135-3КЗпПУ) [3]. 

Покриття шкоди працівниками в розмірі, що не перевищує середнього 

місячного заробітку, провадиться за розпорядженням роботодавця або уповно-

важеного ним органу, керівниками підприємств, установ, організацій та їх за-

ступниками шляхом відрахування із заробітної плати працівника. Розпоря-

дження роботодавця має бути зроблено не пізніше двох тижнів з дня виявлен-

ня заподіяної працівником шкоди і направленодо виконання не раніше семи 

днів з дня повідомлення про це працівникові. Якщо працівник не згоден з від-

рахуванням або його розміром, трудовий спір за його заявою розглядається в 

порядку, передбаченому законодавством. 

У решті випадків покриття шкоди проводиться шляхом подання робото-

давцем або уповноваженим ним органом позову до районного (міського) суду. 

Суд при визначенні розміру шкоди, що підлягає покриттю, крім прямої 

дійсної шкоди, враховує ступінь вини працівника і ту конкретну обстановку, за 

якої шкоду було заподіяно. Коли шкода стала наслідком нелише винної по-

ведінки працівника, але й за відсутності умов, що забезпечують збереження ма-

теріальних цінностей, розмір покриття повинен бути відповідно зменшений. 

Суд може зменшити розмір покриття шкоди, заподіяної працівником, залежно 
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від його майнового стану, за винятком випадків, коли шкода заподіяна злочин-

ними діями працівника, вчиненими з корисливою метою (ст. 137КЗпПУ) [3]. 

 

6.2  Матеріальна відповідальність за порушення умов і охорони праці 

 

Матеріальна відповідальність робітників і службовців регламентується 

статтями 130-138 КзпПУ [3] та іншими нормативно-правовими актами, які сто-

суються цієї відповідальності у трудовихвідносинах [2]. 

Загальними підставами накладання матеріальної відповідальності є: 

- наявність прямої дійсної шкоди; 

- вина працівника (у формі наміру чи необережності); 

- протиправні дії (бездіяльність) працівника; 

- наявність причинного зв’язку між винуватими та протиправними діями 

(бездіяльністю) працівника й заподіяною шкодою. 

На працівника може буди накладено відповідальність лише при наявності 

всіх вищеперелічених умов, відсутність хоча б однієї з них виключає матеріа-

льну відповідальність працівника. 

Притягнення працівника до кримінальної, адміністративної чи дисциплі-

нарної відповідальності за дії, якими нанесено шкоду, не звільняє його від ма-

теріальної відповідальності. 

Законодавство передбачає різні види матеріальної відповідальності за-

лежно від того, присутні чи ні в діях працівника, яким порушено правила охо-

рони праці, ознаки кримінального злочину. При наявності в його діях ознак 

злочину на працівника згідно з п.3 ст. 134 КЗпП України може бути накладена 

повна матеріальна відповідальність, а при відсутності таких ознак - на 

працівника накладається відповідальність у межах його середнього за-

робітку[3]. 

У той же час згідно зі ст. 16 Кримінального кодексу України [8] і ст. 444 

та  445 Цивільного Кодексу України працівник звільняється як від криміналь-

ної, так і від матеріальної відповідальності, якщо ним нанесена шкода у стані 

крайньої необхідності або в стані необхідної оборони. 

Таким чином, раніше визначення виду і меж матеріальної відповідально-

сті необхідно встановити наявність чи відсутність у діях працівника, яким за-

подіяна шкода, ознаки кримінального злочину або визначити, що він діяв у ста-

ні крайньої необхідності або необхідної оборони. Особливі правила накладан-

ня матеріальної відповідальності передбачає ст.450 Цивільного Кодексу Украї-

ни, якщо шкода заподіяна джерелом підвищеної небезпеки – організаціями і 

громадянами, діяльність яких пов’язана з транспортними засобами, механізма-

ми, промисловими підприємствами, будівництвом тощо. Вказані особи несуть-

відповідальність у всіх випадках, якщо не доведуть, що шкода виникла внаслі-

док нездоланної сили або умислу потерпілого.Таким чином, власник джерела 

підвищеної небезпеки несе матеріальну відповідальність за шкоду, заподіяну 

цим джерелом, незалежно від наявності провини, якщо не доведе, що шкода 

заподіяна внаслідок нездоланної сили або умислу потерпілого. А працівник цьо-
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го підприємства (джерела підвищеної небезпеки) несе матеріальну відповіда-

льність на основі ст. 130-137 КЗпПУ лише при наявності вини в діях праців-

ника, який заподіяв шкоду роботодавцю, у порядку регресу [3].  

До шкоди у зв’язку з порушенням законодавства про охорону праці відно-

ситься шкода, заподіяна: 

- знищенням майна, обладнання, будівель роботодавця внаслідок вибуху, 

пожежі, руйнування; 

- ушкодження матеріалів, напівфабрикатів, готових виробів,устаткування; 

- виплати сум страхувальникам у зв’язку з пошкодженням або знищенням 

застрахованого майна; 

- виплатами штрафних санкцій по договорах поставки за порушення 

строків поставок; 

- оплатою праці експертних комісій, установ, призначених слідством та 

судовими органами, при проведенні розслідування кримінальної справи і його 

розгляду в судах, а також інші збитки. 

Суттєве значення має загальний обсяг і розмір заподіяної шкоди у зв’язку 

з порушенням вимог охорони праці. Ця шкода може складатися із сум, 

виплачених потерпілому на часткову компенсацію втраченого заробітку, од-

норазової допомоги, додаткових затрат на лікування, протезування тощо, 

якщо потерпілий залишився живим; а також сум, витрачених на поховання у 

випадку смерті потерпілого та на одноразову допомогу сім’ї і особам, які пе-

ребували на його утриманні. 

Повна матеріальна відповідальність працівника передбачена ст. 134 

КЗпПУ у випадках заподіяння шкоди у нетверезому стані, при навмисному 

знищенні матеріалів, виробів, інструментів, вимірювальних приладів, спецодя-

гу й інших предметів, виданих працівникові в користування, якщо шкода запо-

діяна не при виконанні ним своїх трудових обов’язків [3]. 

Ст. 188 КЗпПУ встановлює, що трудовий договір, як правило, укладаєть-

ся з особами, які досягли шістнадцяти років, а у виняткових випадках можуть 

прийматись на роботу особи, які досягли п’ятнадцяти, а учні загальноосвітніх 

шкіл і професійно-технічних закладів для виконання легкої роботи у вільний 

від навчання час – чотирнадцяти  років, відповідно згодою одного із батьків 

або особи, яка їх замінює. Діюче трудове законодавство не передбачає будь-

яких винятків  у питанні щодо накладання на них матеріальної відповідальнос-

ті за шкоду, яку вони спричинили під час виконання трудових обов’язків, у то-

му числі і внаслідок порушення правил охорони праці. Таким чином, вказані 

неповнолітні особи є повноправною стороною трудового договору і повинні 

нести майнову відповідальність за шкоду, яка виникла з їх провини, нарівні з 

усіма працівниками і службовцями, тобто без залучення до процесу компенсації 

шкоди їх батьків (опікунів) або осіб, які їх заміняють [3]. 

 

Питання для самоконтролю  

1. Розкрийте сутність матеріальної відповідальності. 

2. Хто може нести матеріальну відповідальність? 
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3. Чи звільняється працівник від матеріальної відповідальності, якщо він 

притягається до інших видів відповідальності? 

4. Охарактеризуйте, як працівник покриває матеріальну шкоду. 

5. Яка максимальна сума виплат працівником за матеріальну шкоду? 

6. Охарактеризуйте випадки матеріальної відповідальностіпрацівників. 

7. З якими працівниками укладають письмові договори про матеріальну 

відповідальність? 

8. Що таке «колективна матеріальна відповідальність»? 

9. Термін розпорядження роботодавця після виявлення заподіяної праців-

ником матеріальної шкоди. 

10. Підстави накладання матеріальної відповідальності. 

11. Назвіть перелік шкоди у зв’язку із порушенням законодавства про 

охорону праці. 
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РОЗДІЛ 7 

ІНДИВІДУАЛЬНІ ТА КОЛЕКТИВНІ ТРУДОВІ СПОРИ І ПОРЯДОК ЇХ 

РОЗВ’ЯЗАННЯ 

 

7.1 Порядок розгляду трудових спорів 

 

Трудові спори розглядаються: 

1) комісіями по трудових спорах; 

2) районними (міськими) судами. 

Такий порядок розгляду трудових спорів, що виникають між працівником 

і роботодавцем або уповноваженим ним органом, застосовується незалежно від 

форми трудового договору. Установлений порядок розгляду трудових спорів не 

поширюється на спори про дострокове звільнення від виборної платної посади 

членів громадських та інших об'єднань громадян за рішенням органів, що їх 

обрали [3]. 

Особливості розгляду трудових спорів суддів, прокурорсько-слідчих 

працівників, а також працівників в навчальних, наукових та інших установ про-

куратури, які мають класні чини, встановлюється законодавством (ст.222 

КЗпПУ) [3]. 

 

7.2 Комісія по трудових спорах 

 

Комісія по трудових спорах обирається загальними зборами (конферен-

цією) трудового колективу підприємства, установи, організації з числом 

працюючих не менш як 15 чоловік. 

Порядок обрання, чисельність, склад і строк повноважень комісії визна-

чаються загальними зборами (конференцією) трудового колективу підприєм-

ства, установи, організації. При цьому кількість робітників у комісії по трудо-

вих спорах підприємства має бути не менше половини її складу. 

Комісія по трудових спорах обирає із свого складу голову, його заступ-

ників і секретаря комісії. 

За рішенням загальних зборів (конференції) трудового колектив 

підприємства, установи, організації можуть бути створені комісії по трудових 

спорах у цехах та інших аналогічних підрозділах. Ці комісії обираються колек-

тивами підрозділів і діють на тих же підставах, що й комісії по трудових спорах 

підприємств, установ, організацій. У комісіях по трудових спорах підрозділів 

можуть розглядатись трудові спори в межах повноважень цих підрозділів. 

Організаційно-технічне забезпечення комісії по трудових спорах (надання 

обладнаного приміщення,  друкарської та іншої техніки, необхідної літератури, 

організація діловодства, обліку та зберігання заяв працівників і справ, підготов-

ка та видача копій рішень і т. ін.) здійснюється роботодавцем або уповнова-

женим ним органом. 

Комісія по трудових спорах підприємства, установи, організації має пе-

чатку встановленого зразка (ст. 223 КЗпПУ) [3]. Комісія по трудових спорах є 
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обов'язковим первинним органом по розгляду трудових спорів, що виникають 

на підприємствах, в установах, організаціях, за винятком спорів, зазначених у 

статтях 222, 223 КзпПУ [3]. 

Трудовий спір підлягає розглядові в комісії по трудових спорах, якщо 

працівник самостійно або з участю профспілкової організації, що представляє 

його інтереси, не врегулював розбіжності при безпосередніх переговорах з ро-

ботодавцем або уповноваженим ним органом. Працівник може звернутися до 

комісії по трудових спорах у тримісячний строк з дня, коли він дізнався або 

повинен був дізнатися про порушення свого права, а у спорах про виплату на-

лежної йому заробітної плати-без обмеження будь-яким строком. 

У разі пропуску з поважних причин установленого строку комісія по тру-

дових спорах може його поновити. 

Заява працівника, що надійшла до комісії, підлягає обов'язковій реєстра-

ції. 

Комісія по трудових спорах зобов'язана розглянути трудовий спір у де-

сятиденний строк з дня подання заяви. Спори мають розглядатися у присут-

ності працівника,  який подав заяву, представників роботодавця або уповнова-

женого ним органу. Розгляд спору за відсутності працівника допускається ли-

ше за його письмовою заявою. За бажанням працівника при розгляді спору від 

його імені може виступати представник профспілкового органу або за вибором 

працівника інша особа, в тому числі адвокат. 

У разі нез'явлення працівника або його представника на засідання комісії 

розгляд заяви відкладається до наступного засідання. При повторному нез'яв-

ленні працівника без поважних причин комісія може винести рішення про 

зняття цієї заяви з розгляду, що не позбавляє працівника права подати заяву 

знову в межах тримісячного строку з дня, коли працівник дізнався або мав був 

дізнатися про порушення свого права.Комісія по трудових спорах має право 

викликати на засідання свідків, доручати спеціалістам проведения технічних, 

бухгалтерських та інших перевірок, вимагати від роботодавця або уповноваже-

ного ним органу необхідні розрахунки та документи. 

Засідання комісії по трудових спорах вважається правомочним, якщо на 

ньому присутні не менше двох третин обраних до її складу членів. 

Працівник і роботодавець або уповноважений ним орган мають право-

заявити мотивований відвід будь-якому члену комісії. Питання про відвід 

вирішується більшістю голосів членів комісії, присутніх на засіданні. Член 

комісії, якому заявлено відвід, не бере участі у вирішенні питання про відвід. 

На засіданні комісії ведеться протокол, який підписується головою або 

його заступником і секретарем (ст. 226 КЗпПУ) [3]. 

Комісія по трудових спорах приймає рішення більшістю голосів її членів, 

присутніх на засіданні. Копії рішення комісії у триденний строк вручаються 

працівникові роботодавцю або уповноваженому ним органу. 

У разі незгоди з рішенням комісії по трудових спорах працівник чи робо-

тодавець або уповноважений ним орган можуть оскаржити її рішення до суду в 

десятиденний строк з дня вручення їм виписки з протоколу засідання комісії 
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чи його копії. Пропуск вказаного строку не є підставою відмови у прийнятті за-

яви. Визнавши причини пропуску поважними, суд може поновити строк і 

розглянути спір по суті. В разі, коли пропущений строк не буде поновлено, за-

ява не розглядається і залишається в силі рішення комісії по трудових спорах 

(ст. 228 КЗпПУ) [3]. 

Рішення комісії по трудових спорах підлягає виконанню роботодавцем 

або уповноваженим ним органом у триденний строк по закінченні десяти днів, 

передбачених на його оскарження. 

У разі невиконання роботодавцем або уповноваженим ним органом 

рішення комісії по трудових спорах у встановлений строк працівникові 

комісією по трудових спорах підприємства, установи, організації видається по-

свідчення, що має силу виконавчого листа. 

У посвідченні вказуються найменування органу, який виніс рішення щодо 

трудового спору, дати прийняття і видачі та номер рішення, прізвище, ім'я, по 

батькові та адреса стягувача, найменування та адреса боржника, номери його 

рахунків у банках, рішення по суті спору, строк пред'явлення посвідчення до 

виконання. Посвідчення засвідчується підписом голови або заступника голови 

комісії по трудових спорах підприємства, установи, організації та печаткою ко-

місії по трудових спорах. На підставі посвідчення, пред'явленого не пізніше 

тримісячного строку до районного, міського (міста обласного значення), ра-

йонного у місті відділу державної виконавчої служби, державний виконавець 

виконує рішення комісії по трудових спорах у примусовому порядку. 

 

7.3 Розгляд трудових спорів у судах 

 

У районних (міських) судах розглядаються трудові спори за заявами: 

1) працівника чи роботодавця або уповноваженого ним органу, коли вони 

не згодні з рішенням комісії по трудових спорах підприємства, установи, ор-

ганізації (підрозділу); 

2) прокурора, якщо він вважає, що рішення комісії по трудових спорах 

суперечить чинному законодавству (ст. 231 КЗпПУ) [3]. 

Безпосередньо в районних (міських) судах розглядаються трудові спори за 

заявами: 

1) працівників підприємств, установ, організацій, де комісії пот трудових 

спорах не обираються; 

2) працівників про поновлення на роботі незалежно від підстав припи-

нення трудового договору, зміни дати і формулювання причини звільнення, 

оплату за час вимушеного прогулу або виконання нижчеоплачуваної роботи; 

3) керівника підприємства, установи, організації (філіалу, представницт-

ва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступників, голов-

ного бухгалтера підприємства, установи, організації, його заступників, а також 

службових осіб, митних органів, державних податкових інспекцій, яким прис-

воєно персональне звання, і службових осіб державної контрольно-ревізійної 

служби та органів державного контролю за цінами; керівних працівників, які 
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обираються, затверджуються або призначаються на посади державними орга-

нами, органами місцевого та регіонального самоврядування, а також громадсь-

кими організаціями та іншими об'єднаннями громадян, з питань звільнення, 

зміни дати і формулювання причини звільнення, переведення на іншу роботу, 

оплати за час вимушеного прогулу і накладання дисциплінарних стягнень; 

4) роботодавця або уповноваженого ним органу про відшкодування 

працівниками матеральної шкоди, заподіяної підприємству, установі, ор-

ганізації; 

5) працівників у питанні застосування законодавства про працю, яке 

відповідно до чинного законодавства попередньо було вирішено роботодавцем 

або уповноваженим ним органом і профспілковим органом підприємства, уста-

нови, організації (підрозділу) в межах наданих їм прав. 

Безпосередньо в районних (міських) судах розглядаються також спори про 

відмову у прийнятті на роботу: 

1) працівників, запрошених на роботу в порядку переведення з іншого 

підприємства, установи, організації; 

2) молодих спеціалістів, які закінчили вищий навчальний заклад і в уста-

новленому порядку направлені на роботу на дане підприємство, в установу, ор-

ганізацію; 

3) вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до трьох років або дити-

ну-інваліда, а одиноких матерів - при наявності дитини віком до чотирнадцяти 

років; 

4) виборних працівників після закінчення строку повноважень; 

5) працівників, яким надано право поворотного прийняття на роботу; 

6) інших осіб, з якими роботодавець або уповноважений ним орган 

відповідно до чинного законодавства зобов'язаний укласти трудовий договір 

(ст. 232 КЗпПУ) [3]. 

Працівник може звернутися з заявою про вирішення трудового спору 

безпосередньо до районного (міського) суду в тримісячний строк з дня, коли 

він дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права, а у справах 

про звільнення — в місячний строк з дня вручення копії наказу про звільнення 

або з дня видачі трудової книжки. 

У разі порушення законодавства про оплату праці працівник має право 

звернутися до суду з позовом про стягнення належної йомузаробітної плати без 

обмеження будь-яким строком. 

Для звернення роботодавця або уповноваженого ним органу до суду в пи-

таннях стягнення з працівника матеріальної шкоди, заподіяної підприємству, 

установі, організації, встановлюється строк в один рік з дня виявлення заподі-

яної працівником шкоди. 

У разі пропуску з поважних причин строків, установлених статтею 233 

КЗпПУ, районний (міський) суд може поновити ці строки [3]. 

У разі звільнення без законної підстави або незаконного переведення на 

іншу роботу працівник повинен бути поновлений на попередній роботі орга-

ном, який розглядає трудовий спір. 
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При винесенні рішення про поновлення на роботі орган, який розглядає 

трудовий спір, одночасно приймає рішення про виплату працівникові середнь-

ого заробітку за час вимушеного прогулу або різниців заробітку за час вико-

нання нижче оплачуваної роботи, але не більш як за один рік. Якщо заява про 

поновлення на роботі розглядається більше одного року, не з вини працівни-

ка, орган, який розглядає трудовий спір, виносить рішення про виплату се-

реднього заробітку за весь час вимушеного прогулу. 

У разі затримки видачі трудової книжки з вини роботодавця або уповно-

важеного ним органу працівникові виплачується середній заробіток за весь час 

вимушеного прогулу. 

Суд покладає на службову особу, винну в незаконному звільненні або пе-

реведенні працівника на іншу роботу, обов’язок покрити шкоду, за подіяну 

підприємству, установі, організації у зв’язку з оплатою працівникові часу ви-

мушеного прогулу або часу виконання нижче оплачуваної роботи. Такий 

обов'язок покладається, якщо звільнення чи переведення здійснено з порушен-

ням закону або якщо роботодавець чи уповноважений ним орган затримав ви-

конання рішення суду про поновлення на роботі (ст. 237 КЗпПУ) [3]. 

Відшкодування роботодавцем або уповноваженим ним органом мораль-

ної шкоди працівнику провадиться у разі, якщо порушення його законних 

прав призвели до моральних страждань, втрати нормальних життєвих зв'язків і 

вимагають від нього додаткових зусиль для організації свого життя. Порядок 

відшкодування моральної шкоди визначається законодавством. При розгляді 

трудових спорів у питаннях про грошові вимоги, крім вимог про виплату пра-

цівникові середнього заробітку за час вимушеного прогулу або різниці в заробі-

тку за час виконання нижче оплачуваної роботи, орган, який розглядає спір, має 

право винести рішення про виплату працівникові належних сум без обмеження 

будь-яким строком. 

У разі скасування виконаних судових рішень про стягнення заробітної 

плати чи інших виплат, що випливають з трудових правовідносин, поворот ви-

конання допускається лише тоді, коли скасоване рішення грунтувалося на по-

відомлених позивачем неправдивих відомостях або поданих ним підроблених  

документах. 

У разі, коли працівника звільнено без законної підстави або з порушен-

ням встановленого порядку, але поновлення його на попередній роботі немож-

ливе внаслідок ліквідації підприємства, установи, організації, орган, який роз-

глядає трудовий спір, зобов'язує ліквідаційну комісію або роботодавця (орган, 

уповноважений управляти майном ліквідованого підприємства, установи, орга-

нізації, а у відповідних випадках —правонаступника), виплатити працівникові 

заробітну плату за весь час вимушеного прогулу. Одночасно орган, який розг-

лядає трудовий спір, визнає працівника таким, якого було звільнено за пунктом 

1 статті 40 КЗпПУ. На такого працівника поширюються пільги і компенсації, 

передбачені статтею 49-3 КЗпПУ для вивільнюваних працівників, а його за-

йнятість забезпечується відповідно до Закону України «Про зайнятість насе-

лення» [2,3]. 
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Питання для самоконтролю  

1. Порядок розгляду трудових спорів. 

2. Порядок створення комісії по трудових спорах. 

3. Організація роботи комісії по трудових спорах. 

4. Виконання рішення комісії по трудових спорах. 

5. Коли і які трудові спори розглядаються в судах? 

6. Порядок розгляду трудових спорів в судах. 
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РОЗДІЛ 8 

НАГЛЯД І КОНТРОЛЬ ЗА ДОДЕРЖАННЯМ  ЗАКОНОДАВСТВА ПРО 

ОХОРОНУ ПРАЦІ 

 

8.1 Поняття та основні види нагляду і контролю 

 

Терміни «нагляд» і «контроль» вживаються у законодавстві переважно 

як рівнозначні, адже і нагляд, і контроль охоплюють вище названі види дяль-

ності. Однак зазначена діяльність має відмінності за своїм характером, метою 

та результатом [4]. 

Нагляд здійснюється наглядовим органом за діяльністю посадових осіб і 

органів, що не перебувають у його підпорядкуванні; повноваження органу на-

гляду мають владний характер і чітко визначені в нормативно-правових актах; 

ці повноваження передбачають прийняття правоохоронного акта індивідуаль-

ного значення, який містить вимогу усунути правопорушення або передбачає 

міру покарання (санкцію). 

Контроль є частиною організаційно-виконавчої діяльності і спрямований 

на прийняття організаційно-виконавчих актів. Він має за мету надати допомогу 

підконтрольним органам у здійсненні управлінської діяльності. Контроль за до-

триманням трудового законодавства здійснюється як державними органами, так 

і громадськими організаціями та уповноваженими трудових колективів. На 

відміну від нагляду, контроль може здійснюватися як щодо підпорядкованих в 

адміністративномупорядку підприємств, установ, організацій та посадових осіб, 

так і що до тих, які не знаходяться у безпосередній адмінстративній підпоряд-

кованості у органів, що його здійснюють. Крім того, акти органів контролю 

можуть видаватися і за відсутності правопорушень, що свідчить про їх попе-

реджувальний та рекомендаційний характер. 

Правовідносини нагляду завжди мають державно-владний характер, 

оскільки один з його суб'єктів (орган нагляду) наділяється державою владними 

повноваженнями щодо другого (роботодавця). Такий стан суб'єктів є характер-

ним для адміністративно-правових відносин. Виняток становлять лише пра-

вовідносини з громадського контролю за додержанням законодавства про охо-

рону праці, оскільки його суб'єкти (роботодавці, професійні спілки, трудові ко-

лективи) не наділенні владними повноваженнями, крім випадків, встановлених 

трудовим законодавством [4]. 

Сфера здійснення нагляду і контролю не обмежується власне трудовими 

правовідносинами, а поширює свою дію на всі правовідносини застосування 

праці. Тому нагляд і контроль здійснюється не лише за додержанням трудового 

законодавства, але й за додержанням законодавства про охорону праці. 

Нагляд і контроль за додержанням законодавства про охорону праці про-

водиться у двох основних сферах: установлення умов і охорони праці та за-

стосування вже встановлених умов і охорони праці. 

За умов суттєвого розширення локального і автономного (індивідуально-

договірного) регулювання трудових відносин зростає значения нагляду і кон-
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тролю за додержанням законодавства про працю при встановленні умов праці. 

Тут він спрямований на встановлення відповідності правил і норм локального 

характеру вимогам ст. 9 КЗпПУ, яка забороняє погіршувати становище 

працівників порівняно із законодавством України про охорону праці [3]. Дру-

гим напрямом наглядово-контрольної діяльності є сфера застосування чинного 

трудового законодавства. Йдеться про відповідність правозастосувальних до-

кументів (наказів про прийняття, переведення і звільнення працівників, притяг-

нення їх до дисциплінарної відповідальності і та ін.) законодавству і локальним 

нормативним актам. 

Кожен з названих напрямків передбачає попередній (попереджувальний), 

поточний і наступний нагляд і контроль. Мета попереднього нагляду і кон-

тролю полягає в тому, щоб попередити порушення законодавства, тобто не до-

пустити прийняття незаконних рішень. 

Прикладом попереднього нагляду і контролю в сфері встановлення умов 

праці є участь виборного профспілкового органу організації в розробці та 

прийнятті локальних нормативних актів, а в сфері застосування умов праці – 

розгляд  тим же органом подань адміністрації. У процесі попереднього нагляду 

і контролю перевіряється законність і доцільність (в рамках законності) рішень 

роботодавця [4]. 

Що стосується поточного нагляду і контролю, то він може бути або по-

переднім (якщо відповідне рішення ще не прийнято), або наступним (якщо це 

рішення уже відбулося). 

Основним методом роботи при здійсненні державного нагляду і контро-

лю за дотриманням законодавства про охорону праці є проведення періодич-

них перевірок підприємств, установ, організацій. Залежно від їх конкретних 

завдань, мети і тривалості перевірки поділяють на три види: оперативні, цільові 

й комплексні. 

Оперативна перевірка — це перевірка стану і організації робіт що до до-

тримання законодавства про працю, охорону праці, що проводиться державним 

інспектором чи іншою посадовою особою на визначеному об'єкті протягом ро-

бочого дня (зміни). 

Цільова перевірка — це перевірка на підприємстві конкретних питань за-

конодавства про охорону праці для поглибленого їх вивчення, що проводиться 

одним державним інспектором чи групою державних інспекторів протягом ро-

бочого дня (зміни) або декількох днів. 

Комплексна перевірка — це всебічна і детальна перевірка (ревізія) до-

держання законодавства про охорону праці, стану безпеки і умов праці на 

підприємстві.  

 

8.2 Державний нагляд і контроль за додержанням законодавства про 

охорону праці 

 

Нагляд і контроль за додержанням законодавства про охорону праці 

здійснюють спеціально уповноважені на те органи та інспекції, які незалежать у 
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своїй діяльності від роботодавця або уповноваженого ним органу (ст. 259 

КЗпПУ) [3]. 

Важливе місце серед органів нагляду і контролю за додержанням законо-

давства про охорону праці займають органи державного нагляду за охороною 

праці - з  11.02.2015 це Державна служба з питань праці ( Держпраці ), на яку 

покладені функціїі повноваження гірничого нагляду та промислової безпеки 

України замість  Державної служби гірничого нагляду та промислової безпеки 

(Держгірпромнагляду) України (Розпорядження Кабміну від 30.09.2015р., Пос-

танова Кабміну від 11.02.2015р. №96  «Про затвердження Положення про Дер-

жавну службу України з питань праці»), Міністерство екології та природних 

ресурсів України, органи державної служби пожежного нагляду управління 

пожежної охорони, органи та заклади санітарно-епідеміологічної служби Міні-

стерства охорони здоров'я України, органи державного регулювання ядерної та 

радіаційної безпеки. 

У межах своїх повноважень Держпраці організовує виконання актів зако-

нодавства та здійснює систематичний контроль за їх реалізацією. Органи 

Держпраці здійснюють державний нагляд за дотриманням законодавства про 

охорону праці. Згідно з Законом України «Про охорону праці» і Кодексом 

України про надра на нього покладено також обов'язки по здійсненню  гірничо-

го нагляду, що включає в себе державний нагляд за веденням робіт по геологіч-

ному вивченню надр, їх використанням та охороною, а також використанням і 

переробкою мінеральної сировини. Основними завданнями Держпраці є: 

- комплексне управління охороною праці на державному рівні;  

- реалізація державної політики у сфері охорони праці та виробничої без-

пеки, державний нагляд за додержанням вимог законодавчих та інших норма-

тивно-правових актів щодо безпеки, гігієни праці та виробничого середовища, а 

також за проведенням робіт, пов'язаних з геологічним вивченням надр, їх охо-

роною, використанням і переробкою мінеральної сировини;  

- координація робіт з профілактики травматизму не виробничого характе-

ру;  

 - проведення експертизи проектної документації та видача дозволів на 

введення об’єктів і засобів виробництва. 

Держпраці  відповідно до покладених на нього завдань: 

- здійснює профілактику травматизму виробничого і не виробничого ха-

рактеру, охорони надр, розробляє механізм реалізації цієї політики; 

- організовує та здійснює державний нагляд за додержанням в процесі 

трудової діяльності вимог законодавства, міжгалузевих, галузевих та інших 

нормативно-правових актів про охорону праці; 

- розробляє за участю міністерств та інших центральних органів виконав-

чої влади і профспілок проекти Національних програм поліпшення стану безпе-

ки, гігієни праці та виробничого середовища, організовує їх виконання, здійс-

нює державний гірничий нагляд; 

- здійснює державний нагляд за безпечним проведенням робіт на вироб-

ництвах та об'єктах підвищеної небезпеки, зокрема: контролює виконання ви-
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мог щодо вибухопожежобезпеки технологічних процесів під час експлуатації 

об'єктів і виробництв;  

- здійснює контроль за станом та готовністю аварійно-диспетчерських, 

аварійно-рятувальних та газорятувальних служб; 

- здійснює державний нагляд за своєчасним забезпеченням спецодягом, 

іншими засобами колективного та індивідуального захисту працівників 

відповідно до нормативно-правових актів. 

Посадові особи Держпраці, його територіальних управлінь та державних 

інспекцій відповідно до своїх повноважень мають право: 

- безперешкодно в будь-який час без попереднього повідомлення відвіду-

вати підконтрольні підприємства, установи і організації для перевірки додер-

жання вимог законодавства про охорону праці та надр, одержувати від робото-

давця необхідні пояснення, матеріали та інформацію з цих питань; 

- залучати спеціалістів органів виконавчої влади, органів місцевого само-

врядування, підприємств, установ і організацій (за погодженням з їх керівника-

ми) для розгляду питань, що належать до його компетенції; 

- надсилати (надавати) керівникам та посадовим особам підприємств, 

установ і організацій, центральних і місцевих органів виконавчої влади, органів 

місцевого самоврядування обов'язкові для виконання приписи щодо усунення 

порушень вимог законодавства про охорону праці та надр; 

- зупиняти до усунення порушень вимог законодавства про охорону праці 

експлуатацію підприємств, об'єктів, окремих виробництв, цехів і дільниць, ма-

шин, механізмів, устаткування, транспортних та інших засобів виробництва, а 

також роботу, пов'язану з використанням надр, якщо ці порушення створюють 

загрозу життю або здоров'ю працюючих; 

- брати участь у перевірці знань з питань охорони праці посадових осіб та 

працівників, які експлуатують підйомні споруди, парові і водогрійні котли, по-

судини, що працюють під тиском, трубопроводи пари та гарячої води; 

- контролювати додержання встановленого порядку допуску працівників  

до роботи, їх інструктування, навчання та перевірку знань з питань охорони 

праці; 

- здійснювати державний нагляд за своєчасним забезпеченням спецодя-

гом, іншими засобами колективного та індивідуального захисту працівників 

відповідно до нормативно-правових актів; 

- контролювати додержання вимог законодавства про охорону праці при  

укладенні трудового договору (угоди); 

- контролювати санітарно-побутове забезпечення працюючих на 

підприємствах, проведення обов'язкових медичних оглядів окремих категорій 

працівників; 

- займатися охороною праці жінок, неповнолітніх та інвалідів; 

- контролювати відповідність вимогам нормативно-правових актів про 

охорону праці об'єктів виробничого, соціально-культурного та побутового при-

значення, а також тих, що будуються чи реконструюються; 
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- виготовлення, транспортування, зберігання, використання, випробу-

вання та облік вибухових матеріалів і виробів на їх основі; 

- вивчати повноту розробки родовищ корисних копалин; 

- контролювати додержання вимог щодо охорони надр при веденні робіт 

по їх вивченню, встановленню кондицій на мінеральну сировину, розробці ро-

довищ твердих, рідких і газоподібних корисних копалин і використанню надр 

для цілей, не пов'язаних з видобуванням корисних копалин. 

Органи державного регулювання ядерної та радіаційноі безпеки ство-

рюють державні інспекції, на які покладається державний нагляд за дотриман-

ням вимог ядерної та радіаційної безпеки. 

Державний пожежний нагляд за дотриманням роботодавцями законо-

давства про пожежну безпеку здійснюється державною пожежною охороною. 

Пожежна охорона на підприємствах створюється з метою захисту життя і 

здоров'я працівників, підтримання належного рівня пожежної безпеки на 

підприємствах, в установах і організаціях. Основними завданнями пожежноі 

охорони є: здійснення контролю за дотриманням протипожежних вимог; запо-

бігання пожежам і нещасним випадкам на них; гасіння пожеж, рятування людей 

та надання допомоги в ліквідації наслідків аварій, катастроф і стихійного лиха. 

Органи державного пожежного нагляду відповідно до покладених на 

них завдань: розробляють за участю міністерств та інших центральних органів 

державної виконавчої влади і затверджують загальнодержавні правила пожеж-

ної безпеки, які є обов'язковими для всіх роботодавців та працівників; встанов-

люють порядок опрацювання і затвердження положень, інструкцій та інших 

нормативно-правових актів з питань пожежної безпеки, що діють на підприємс-

тві, в установі та організації, розробляють типові документи з цих питань; здій-

снюють контроль за додержанням вимог актів законодавства з питань пожежної 

безпеки роботодавцями, керівниками та іншими посадовими особами підпри-

ємств, установ та організацій тощо. 

Спеціально уповноваженим центральним органом державної виконавчої 

влади, що здійснює контроль і нагляд за додержанням санітарного законодав-

ства, державних стандартів, критеріїв та вимог, спрямованих на забезпечення 

санітарного та епідемічного благополуччя населення, відповідно до ст. 31 Зако-

ну України «Про забезпечення санітарного та епідемічного благополуччя насе-

лення» є центральний орган виконавчої влади в галузі охорони здоров'я. На 

сьогоднішній день це - Міністерство охорони здоров'я України. 

Державний санітарно-епідемічний нагляд - це контроль за дотриман-

ням юридичними та фізичними особами санітарного законодавства з метою по-

передження, виявлення, зменшення або усунення шкідливого впливу небезпеч-

них факторів на здоров'я людей. 

Державний контроль за дотриманням законодавства про охорону праці 

на відповідних територіях здійснюють також місцеві державні адміністра-

ції  та виконавчі органи сільських, селищних, міських рад. Місцеві державні 

адміністрації відповідно до ст. 16 Закону України «Про місцеві державні адмі-

ністрації» в межах, визначених Конституцією та законами України, здійсню-
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ють на відповідних територіях державний контроль за охороною праці та своє-

часною і не нижче визначеногодержавою мінімального розміру оплатою праці. 

Для реалізації наданих повноважень вони мають право проводити перевірки 

стану додержання Конституції України та законів України, інших актів законо-

давства органами місцевого самоврядування та їх посадовими особами, керів-

никами підприємств, установ, організацій. 

 

8.3 Здійснення нагляду прокуратури України за дотриманням закон-

ності у сфері охорони праці 

 

Нагляд за додержанням і правильним застосуванням законів Кабінетом 

Міністрів України, міністерствами та іншими центральними органами вико-

навчої влади, органами державного і господарського управління та контролю, 

здійснюється Генеральним прокурором України і підпорядкованими йому про-

курорами. 

Перевірка виконання законів проводиться за заявами та іншими повідом-

леннями про порушення законності, що вимагають прокурорського реагування, 

а за наявності приводів — також з власної ініціативи прокурора. При здійсненні 

прокурорського нагляду за додержанням і застосуванням законів прокурор 

має право:  

- безперешкодно за посвідченням, що підтверджує займану посаду, вхо-

дити у приміщення підприємств, установ та організацій незалежно від форм 

власності, підпорядкованості чи належності, мати доступ до документів і мате-

ріалів, необхідних для проведення перевірки, вимагати для перевірки рішення, 

розпорядження, інструкції, накази та інші акти і документи роботодавця, одер-

жувати інформацію про стан законності та заходи щодо її забезпечення; 

-  вимагати від керівників проведення перевірок, ревізій діяльності під-

порядкованих і підконтрольних підприємств, установ, організацій та інших 

структур незалежно від форм власності, а також виділення спеціалістів для 

проведення перевірок, відомчих і позавідомчих експертиз; викликати посадо-

вих осіб та інших працівників, вимагати відних усних або письмових пояснень 

щодо порушень закону. 

При виявленні порушень закону прокурор або його заступник у межах 

своєї компетенції мають право:  

- опротестувати акти роботодавця, а також рішення і дії посадових осіб; 

- порушувати у встановленому законом порядку кримінальну справу, 

дисциплінарне провадження або провадження про адміністративне правопору-

шення; 

- давати приписи про усунення очевидних порушень закону; 

- вносити подання посадовим особам підприємства, установи, ор-

ганізації про усунення порушень трудового законодавства та умов, що їм спри-

яли;  

- звертатись до суду із заявами про захист прав і законних інтересів  

працівників і роботодавців. 
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8.4 Громадський контроль у сфері охорони праці 

 

Поряд з державним наглядом і контролем за дотриманням законодавства 

про охорону праці значне місце займає громадський контроль у цій сфері, 

який здійснюють професійні спілки, трудові колективи, громадські інспектори 

тощо [6]. 

Відповідно до Закону України «Про професійні спілки, їх права та гара-

нтії діяльності» профспілки здійснюють громадський контроль за виконанням 

законодавства про зайнятість, виплатою заробітної плати, додержанням законо-

давства про працю та про охорону праці, створенням безпечних і нешкідливих 

умов праці, належних виробничих та санітарно-побутових умов, забезпеченням 

працівників спецодягом, спецвзуттям, іншими засобами індивідуального та ко-

лективного захисту, виконанням колективних договорів і угод. 

При порушенні роботодавцями, їх об'єднаннями, органами виконавчої 

влади, органами місцевого самоврядування умов колективного договору, угоди 

профспілки, їх об'єднання мають право направляти їм подання про усунення 

цих порушень, яке розглядається в тижневий термін. У разі відмови усунути ці 

порушення або недосягнення згоди у зазначений термін, профспілки мають 

право оскаржити неправомірні дії або бездіяльність посадових осіб до суду. 

Громадський контроль за додержанням законодавства про охорону праці 

профспілки здійснюють через свої виборні органи та представників. Виборний 

орган профспілкової організації на підприємстві, в установі або організації: 

- укладає та контролює виконання колективного договору, звітує про  

його виконання на загальних зборах трудового колективу, звертається з вимо-

гою до відповідних органів про притягнення до відповідальності посадових 

осіб за невиконання умов колективного договору; 

- здійснює громадський контроль за виконанням роботодавцем законо-

давства про працю та про охорону праці, за забезпеченням на підприємстві, в 

установі або організації безпечних та нешкідливих умов праці, виробничої сані-

тарії, правильним застосуванням установлених умов оплати праці, вимагає усу-

нення виявлених недоліків;  

- здійснює контроль за підготовкою та поданням роботодавцем докумен-

тів, необхідних для призначення пенсії працівникам і членам їх сімей; здійснює 

контроль за наданням пенсіонерам та інвалідам, які до виходу на пенсію пра-

цювали на підприємстві, в установі або організації, права користування на рівні 

з його працівниками наявними можливостями щодо медичного обслуговування, 

забезпечення житлом, путівками до оздоровчих і профілактичних закладів та 

іншими соціальними послугами і пільгами згідно зі статутом підприємства, 

установи або організації та колективним договором; 

- здійснює контроль за державним соціальним страхуванням працівників 

у призначенні допомоги з соціального страхування, направляє працівників на 

умовах, передбачених колективним договором або угодою, до санаторіїв, про-

філакторіїв і будинків відпочинку, туристських комплексів, баз та оздоровчіх 
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закладів, перевіряє організацію медичного обслуговування працівників та чле-

нів їх сімей тощо. 

Члени виборних органів профспілок, об'єднань профспілок, а також пов-

новажні представники цих органів мають право безперешкодно відвідувати та 

оглядати місця роботи на підприємстві, в установі, організації, де працюють 

члени профспілок, вимагати і одержувати від роботодавця, іншої посадової 

особи відповідні документи, відомості та пояснення, що стосуються умов праці, 

виконання колективних договорів та угод, додержання законодавства про пра-

цю та соціально-економічних прав працівників. 

Держпраці для здійснення своїх функцій може залучати на громадських 

засадах позаштатних державних інспекторів по нагляду за охороною праці. 

Організацію діяльності та керівництво позаштатними інспекторами здійснює 

територіальний орган Держпраці. Безпосередньо роботою позаштатного ін-

спектора керує державний інспектор охорони праці, який здійснює нагляд на 

даному підприємстві за виконанням вимог законодавчих та інших нормативно-

правових актів про охорону праці. 

Для здійснення громадського контролю трудових колективів за додер-

жанням законодавства про охорону праці відповідно до Закону України «Про 

охорону праці» на підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форм 

власності та видів їх діяльності створюється інститут уповноважених трудо-

вих колективів з питань охорони праці. 

Уповноважені трудових колективів з питань охорони праці обира-

ються простою більшістю голосів на загальних зборах (конференції). Вони ма-

ють право безперешкодно перевіряти на підприємстві виконання вимог щодо 

охорони праці та вносити обов'язкові для розгляду роботодавцем пропозиції 

щодо усунення виявлених порушень нормативних актів з безпеки і гігієни 

праці. Для виконання цих обов'язків роботодавець за свій рахунок організовує 

навчання і звільняє уповноваженого з питань охорони праці від роботи на пе-

редбачений колективним договором строк зі збереженням за ним середнього 

заробітку. 

Рішенням трудового колективу підприємства незалежно від форм власно-

сті та видів господарської діяльності з кількістю працюючих 50 і більше осіб 

відповідно до Положення про комісію підприємства з охорони праці може 

створюватися комісія з питань охорони праці підприємства. 

Комісія з питань охорони праці підприємства є постійно діючим кон-

сультативно-дорадчим органом роботодавця та трудового колективу, форму-

ється на засадах рівного представництва осіб від роботодавця та від трудового 

колективу і складається з представників роботодавця, профспілок, уповноваже-

них трудового колективу, спеціалістів з безпеки, гігієни праці і представників 

інших служб підприємства [3].  

Громадський контроль за додержанням вимог актів законодавства з пи-

тань пожежної безпеки здійснюється добровільними пожежними дружинами 

(командами) та протипожежними об’єднаннями громадян у межах їх компе-

тенції. 
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Питання для самоконтролю   

1. Розкрийте поняття «нагляд» і «контроль». 

2. Сфера дії нагляду і контролю трудових правовідносин. 

3. Види перевірок при здійсненні державного нагляду і контролю. 

4. Які види контролю законодавства про охорону праці здійснює Держав-

на служба України з питань праці? 

5. Які функції Державної служби України з питань праці? 

6. Права та обов’язки посадових осіб Держпраці. 

7. Які ще органи Державного нагляду з охорони праці Ви знаєте? 

8. Нагляд прокуратури за дотриманням законності у сфері охорони праці. 

9. Види громадського контролю у сфері охорони праці. 

10. Діяльність позаштатних державних інспекторів охорони праці. 

11. Уповноважені трудових колективів з питань охорони праці. 

12. Функція і склад комісії з питань охорони праці підприємств. 
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РОЗДІЛ 9 

ГАРАНТІЇ ГРОМАДЯН НА ОХОРОНУ ПРАЦІ. ПРАВА НА ПІЛЬГИ І 

КОМПЕНСАЦІЇ ЗА ВАЖКІ ТА ШКІДЛИВІ УМОВИ ПРАЦІ. ПОЛІТИКА 

ПІДРИЄМСТВА З ОХОРОНИ ПРАЦІ 

 

9.1 Гарантії при укладанні трудового договору (угоди) та під час ро-

боти 

 

Закон України «Про охорону праці»  (ст. 5) [6] встановлює, що умови 

трудового договору не можуть містити положень, які не відповідають законо-

давчим та іншим нормативно-правовим актам з охорони праці, що діють в 

Україні і погіршують умови праці, порівняно з встановленим законодавством. 

Такі умови згідно зі ст. 9 КЗпП України є недійсними. Вимоги Закону про до-

держання законодавства щодо охорони праці стосуються укладання трудового 

договору як за місцем основної роботи, так і за сумісництвом. 

Підприємства, організації, установи в межах своїх повноважень і зараху-

нок власних коштів можуть установлювати додаткові щодо вимог законодав-

ства трудові і соціально-побутові пільги для працівників. 

Під час укладання трудового договору роботодавець має проінформува-

ти працівника під розписку про умови праці та про наявність на його робочому 

місці небезпечних і шкідливих виробничих факторів, які ще не усунуто, мож-

ливі наслідки їх впливу на здоров’я та про права працівника на пільги і 

компенсації за роботу в таких умовах відповідно до законодавства і колектив-

ного договору. 

Умови праці при укладанні трудового договору можуть бути викладені 

у самому трудовому договорі, в колективному договорі або правилах 

внутрішнього трудового розпорядку підприємства. Вказані документи не 

можуть містити в собі положень, які не відповідають вимогам статтей Кодексу 

законів про працю України (КЗпП), що регламентують питання, які пов’язані з 

охороною праці. Це стосується норм тривалості робочого часу, обмеження 

часу надурочних робіт, надання необхідних перерв для відпочинку та харчуван-

ня і додаткових перерв за наявності шкідливих умов праці, вихідних днів і 

щорічних відпусток. 

При наявності на підприємстві відповідних економічних можливостей 

нормативні пільги і компенсації можуть застосовуватися у більш значних роз-

мірах, виходячи з додаткових зобов’язань, викладених в галузевій чи регіо-

нальній угодах. 

Протягом дії трудового договору роботодавець або уповноважений ним 

орган мусить своєчасно інформувати працівника щодо зміни у виробничих 

умовах та розмірах пільг і компенсацій, включаючи й ті, що надають йому 

додатково. 

Працівнику не можна пропонувати роботу, яка за медичним висновком 

протипоказана йому за станом здоров’я. До виконання робіт підвищеної не-
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безпеки та тих, що потребують професійного добору, допускаються особи за 

наявності висновку психофізіологічної експертизи. 

Усі працівники підлягають загальнообов’язковому державному соціаль-

ному страхуванню. У разі ушкодження здоров’я чи при моральній шкоді, що 

заподія на працівникові, він має право на їх відшкодування. Виплата всіх видів 

компенсацій, передбачених законодавством, здійснюється потерпілому Фондом 

соціального страхування. 

Умови праці на робочому місці, безпека технологічних процесів, машин, 

механізмів, устаткування та інших засобів виробництва, стан засобів колектив-

ного та індивідуального захисту, що використовуються працівником, а також 

санітарно-побутові умови мають відповідати вимогам законодавства. 

Працівник має право відмовитися від дорученої роботи, якщо створилася 

виробнича ситуація, що небезпечна для його життя чи здоров’я або для лю-

дей, які його оточують, або для виробничого середовища чи довкілля. Він зо-

бов’язаний негайно повідомити про це безпосередньо керівника або робото-

давця. Факт наявності такої ситуації за необхідності підтверджується спеціалі-

стами з охорони праці підприємства за участю представника профспілки, чле-

ном якої є працівник, або уповноваженої працівником особи з питань охорони 

праці (якщо профспілка напідприємстві не створювалася), а також страхового 

експерта з охорони праці. В такій ситуації працівникові виплачується 

вихідна допомога в розмірі, передбаченому колективним договором, але не 

менше тримісячного заробітку. 

У разі, коли працівник за станом здоров’я не може виконувати роботу, на 

яку він наймався, він має бути переведений на легшу роботу відповідно до 

медичного висновку. Медичний висновок  лікарсько-консультативної комісії 

(ЛКК) або медико-соціальної експертної комісії (МСЕК) встановлює термін 

легшої роботи і є обов’язковим для роботодавця. У той же час переведення 

працівника на іншу (легшу) тимчасову або постійну роботу може відбуватися 

лише за його згодою. При переведенні працівника за його згодою на легшу ро-

боту роботодавець мусить у разі потреби встановити йому скорочений  робочий 

день та організувати проведення навчання з набуття іншої професії відповідно 

до чинного законодавства. При переведенні працівника на іншу постійну (ниж-

чеоплачувану) роботу за ним зберігається його попередній заробіток протягом 

двох тижнів з дня переведення [6]. 

На час зупинки експлуатації підприємства, цеху, дільниці, окремого ви-

робництва або устаткування органом державного нагляду або службою охорони 

праці, за працівником зберігається місце роботи, а час простою оплачується з 

розрахунку середнього заробітку. 

 

9.2 Охорона праці пільгових категорій працівників 

 

Гарантуючи рівність у правах жінок та чоловіків, Конституція України 

забезпечує таку рівність не тільки політичними гарантіями, але й спеціальни-
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ми заходами щодо охорони праці і здоров’я жінок, створення умов, які нада-

ють жінкам можливість поєднувати працю з материнством[5]. 

Держава піклується також про створення сприятливих умов праці для 

неповнолітніх, літніх людей та інвалідів з урахуванням їх фізичних, 

фізіологічних та інших особливостей. При цьому, з одного боку, створюються 

умови для повної  реалізації прав громадян цих категорій на працю, а з іншо-

го – виключаються можливості негативного впливу роботи на їх здоров’я. 

Забороняється використання праці жінок та неповнолітніх осіб віком до 

18 років на важких роботах і на роботах із шкідливими або небезпечними 

умовами праці, на підземних роботах, а також залучення жінок та непов-

нолітніх осіб до підіймання та переміщення речей, маса яких перевищує вста-

новлені для них граничні норми [3]. 

Перелік важких робіт і робіт із шкідливими і небезпечними умовами пра-

ці, на яких забороняється застосування праці жінок, затверджений наказом 

Міністерства охорони здоров’я від 29.12.1993 р. № 256 (табл.9.1) [2]. 

 

Таблиця 9.1 – Граничні норми підіймання і переміщення важких речей 

жінками 

Характер робіт 
Гранично-допустима 

вага вантажу, кг 

Підіймання і переміщення вантажів причергуванні з 

іншою роботою (до 2 разівна годину) 
10 

Підіймання і переміщення вантажів постійно про-

тягом робочої зміни 
7 

 Сумарна вага  вантажу,  який  переміщується  про-

тягом  кожної години робочої зміни, не повинна пе-

ревищувати: 

з робочої поверхні      

з підлоги                                                     

 

 

 

 

350 

175 
Примітка: у  вагу  вантажу, що переміщується,  включається вага тари і упаковки; при   

переміщенні   вантажу   на  візках  або  у контейнерах докладене  зусилля не повинно пере-

вищувати 10 кг; рівнем  робочої  поверхні   вважається   робочий рівень конвейєра стола,  

верстата тощо згідно з ГОСТами 12.2.032-78 та 12.2.033-78. 

 

Законодавство передбачає два види медичних оглядів неповнолітніх: по-

передній і періодичний. Попередній медогляд має за мету виявити при-

датність неповнолітнього за станом здоров’я до виконання його майбутньої ро-

боти. Періодичні медогляди здійснюються з метою постійного медичного кон-

тролю за станом здоров’я неповнолітнього, з’ясування впливу виробничого се-

редовища на його організм. За наслідками таких оглядів уживають заходів по-

передження та лікування початкових форм захворювань. Якщо під час чергово-

го медичного огляду буде встановлено, що ця робота негативно впливає на стан 

здоров’я неповнолітнього, медична установа дає висновок щодо неможливості 

використання його на такій роботі та необхідність покращання умов праці або 

переведення його на іншу роботу. Висновок медичної установи є обов’язковим 
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для виконання роботодавцем або уповноваженим ним органом. Відповідаль-

ність за своєчасність проходження неповнолітніми працівниками обов’язкових 

медичних оглядів та за шкідливі наслідки для їх здоров’я, спричинені допуском 

до роботи осіб, які не пройшли обов’язкового медичного огляду, покладена за-

коном на роботодавця. 

Перелік важких робіт і робіт із шкідливими і небезпечними умовами пра-

ці, на яких забороняється застосування праці неповнолітніх – Міністерством 

охорони здоров’я від 31.03.1994 р. № 46 (табл. 9.2, 9.3) [2]. 

 

Таблиця 9.2 – Граничні норми підіймання та  переміщення вантажів під-

літками під час короткочасної  та тривалої роботи 

Календарний 

вік, років 

Граничні норми ваги вантажу, кг 

Короткочасна робота Тривала робота 

юнаки дівчата юнаки дівчата 

14 5 2,5 - - 

15 12 6 8,4 4,2 

16 14 7 11,2 5,6 

17 16 8 12,6 6,3 
Примітка: короткочасна робота - 1-2  підняття  та  переміщення  вантажу за годину; 

тривала - більше ніж 2 підняття та переміщення   протягом 1 год.  робочого часу за зміну; 

календарний вік визначається як число  повних  років,  що відраховуються від дати народ-

ження; у  вагу вантажу включається вага тари і упаковки; докладене   м'язове   зусилля   

при   утриманні   або  переміщенні вантажу  з   використанням   засобів   малої     ме-

ханізації не повинно перевищувати граничної норми ваги  

вантажу, його тривалість - не більше  3  хв.,  подальший  відпочинок - не менше 2 хв.  

 

Таблиця 9.3 – Граничні норми сумарної ваги вантажу для підлітків  

у розрахунку на 1 год. робочого часу 

Календарний 

вік, років 

Сумарна вага вантажів (кг), що підіймаються (переміщу-

ються) при виконанні роботи 

з рівня робочої поверхні   з підлоги          

юнаки дівчата юнаки дівчата 

14 10 5 7 3,5 

15 48 12 24 6 

16 160 40 80 20 

17 272 72 130 32 
Примітка: сумарна вага вантажу дорівнює добутку ваги вантажу на кількість його підйо-

мів (переміщень); рівнем робочої поверхні вважається робочий рівень стола, верстата, кон-

вейєра і т.ін; висота підіймання не повинна перевищувати 1 м.; відстань  переміщення  ван-

тажу  вручну   не   повинна перевищувати 5 м.  

 

Інші гарантії для громадян пільгових категорій уже розглядалися в         

п.п. 4.2 - 4.4 даного посібника. 
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9.3 Забезпечення спецодягом та засобами індивідуального захисту 

 

Відповідно до ст. 8 Закону України «Про охорону праці» та ст. 163 

КЗпПУ [3] на роботах із шкідливими і небезпечними умовами праці, а також 

роботах, що пов’язані із забрудненням або несприятливими метеорологіч-

ними умовами, працівникам видають безоплатно за встановленими нормами 

спеціальний одяг, спеціальне взуття та інші засоби індивідуального захисту, а 

також мийні та знешкоджувальні засоби. 

Працівники, яких залучають до виконання разових робіт, що пов’язані з 

ліквідацією наслідків аварій, стихійного лиха тощо, які не передбачені трудо-

вим договором, також мають бути забезпечені зазначеними вище засобами. 

Роботодавець зобов’язаний забезпечити за свій рахунок придбання, ком-

плектування, видачу та утримання засобів індивідуального захисту відповідно 

до нормативно-правових актів з охорони праці та колективного договору. 

Згідно з колективним договором роботодавець може додатково, понад 

встановлені норми, видати працівникові певні засоби індивідуального захисту, 

якщо фактичні умови праці цього працівника вимагають їх застосування. 

Наказом Держнаглядохоронпраці від 29.10.1996 р. № 170 затверджене 

«Положення про порядок забезпечення працівників спеціальним одягом, 

спеціальним взуттям та іншими засобами індивідуального захисту», згідно з 

яким засоби індивідуального захисту (ЗІЗ) видають працівникам тих професій 

та посад, що передбачені Типовими галузевими нормами безоплатної видачі 

працівникам спеціального одягу, спеціального взуття та інших засобів 

індивідуального захисту, або відповідними галузевими нормами, що введені на 

підставі типових. ЗІЗ видають працівникам згідно зі встановленими нормами і 

строками носіння незалежно від форми власності та сфери дії виробництва, до 

якої відноситься підприємство, цехи, дільниці та види робіт. З урахуванням 

специфіки виробництва, вимог технологічних процесів і нормативних актів з 

охорони праці, за узгодженням з представниками профспілкових органів, за рі-

шенням трудового колективу підприємства, на основі колективного договору, 

роботодавець може додатково, понад встановлені норми, видати працівникові 

певні засоби індивідуального захисту (ЗІЗ).У разі передчасного зношення цих 

засобів не з вини працівника роботодавець зобов’язаний замінити їх за свій ра-

хунок. У разі придбання працівником спецодягу,  інших засобів індивідуально-

го захисту, мийних та знешкоджувальних засобів за свої кошти роботодавець 

зобов’язаний компенсувати всі витрати на умовах, передбачених колективним 

договором. 

В окремих випадках, враховуючи особливості виробництва, роботодавець 

може за погодженням з уповноваженим з охорони праці трудового колективу 

підприємства і профспілками замінювати встановлені галузевими нормами час-

тини спецодягу на інші, що не погіршують їх захисні властивості. У тих випад-

ках, коли ЗІЗ не вказані в типових галузевих нормах, але передбачені норма-

тивно-правовими актами з охорони праці, вони мають бути видані працівникам 
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залежно від характеру і умов праці, яку виконують, на строк носіння – до зно-

шення. 

ЗІЗ, які видають працівникам, мають відповідати характеру і умовам їх 

застосування і забезпечувати безпеку праці. ЗІЗ, що надходять на підприємство, 

обов’язково перевіряють на їх відповідність вимогам стандартів та технічних 

умов, для чого створюють комісію з представників адміністрації, профспілкової 

організації та уповноваженого з охорони праці трудового колективу підприєм-

ства. У випадку невідповідності ЗІЗ вимогам нормативно-технічної документа-

ції, роботодавець у встановленому порядку подає рекламацію постачальникам 

із застосуванням заходів майнової відповідальності. 

ЗІЗ, які видають працівникам, є власністю підприємства, обліковують як 

інвентар і підлягають обов’язковому поверненню при: звільненні, переведенні 

на іншу роботу на тому ж підприємстві, для якої видані засоби, не передбачені 

нормами, а також по закінченні строків їх носіння замість одержаних нових. 

Роботодавець зобов’язаний організувати заміну або ремонт спеціального 

одягу і спеціального взуття, що стали непридатними до використання до закін-

чення встановленого строку носіння з незалежних від працівника причин. У 

випадку пропажі ЗІЗ з незалежних від працівника причин, роботодавець зо-

бов’язаний видати йому інший придатний для використання спеціальний одяг, 

спеціальне взуття та інші засоби індивідуального захисту. ЗІЗ, які використову-

вали працівники, можуть бути видані іншим працівникам тільки після прання, 

хімічної чистки, дезінфекції та ремонту. 

Строк носіння таких ЗІЗ залежить від ступеня їх зношеності та встанов-

люється роботодавцем за погодженням з уповноваженим трудового колективу з 

питань охорони праці та профспілками. 

Черговий спеціальний одяг, спеціальне взуття та інші засоби індивідуаль-

ного захисту колективного користування мають утримуватися в коморі цеху 

або дільниці і видаватися працівникам тільки на час виконання тих робіт, для 

яких вони передбачені, або можуть бути закріплені за певними робочими міс-

цями і передаватися однією зміною наступній. 

Передбачені нормами теплий спеціальний одяг та спеціальне взуття, ви-

дають працівникам з настанням холодної пори року. Порядок їх зберігання з 

настанням теплої пори року визначає роботодавець. Час користування теплим 

спеціальними одягом і взуттям встановлює роботодавець спільно з уповнова-

женим трудового колективу з питань охорони праці і профспілками з урахуван-

ням місцевих виробничих і кліматичних умов і включають до колективного до-

говору підприємства. 

Роботодавець не повинен допускати до роботи працівників без встанов-

лених нормами ЗІЗ, а також у несправному, невідремонтованому, забрудненому 

спеціальному одязі і спеціальному взутті та інших засобах індивідуального за-

хисту, що не відповідають встановленим вимогам. Під час виконання робіт 

працівники зобов’язані використовувати за призначенням видані їм ЗІЗ і бере-

жно ставитись до користування ними. Перед видачею працівникам таких ЗІЗ, як 

респіратори, протигази, саморятівники, запобіжні пояси, електрозахисні засоби, 



78 

 

каски, роботодавець повинен організувати навчання і перевірку знань праців-

ників щодо правил користування і найпростіших способів перевірки придатно-

сті цих засобів до використання, а також тренування щодо їх застосування. 

Роботодавець зобов’язаний забезпечити регулярне, відповідно до встано-

влених строків, випробування і перевірку придатності ЗІЗ (респіраторів, про-

тигазів, саморятівників, запобіжних поясів, електрозахисних засобів, касок), а 

також своєчасну заміну фільтрів,скляних деталей ЗІЗ та інших частин, захисні 

властивості яких погіршилися. Після перевірки на ЗІЗ має бути зроблена 

відмітка (клеймо, штамп) про термін наступного випробування. 

Роботодавець зобов’язаний організувати належний догляд за ЗІЗ, своє-

часно здійснювати хімчистку, прання, знепилювання, дегазацію, дезактивацію, 

знешкодження і ремонт спецодягу тощо. Для зберігання виданого працівникам 

спеціального одягу, спеціального взуття та інших ЗІЗ створюються спеціально 

обладнані приміщення (гардеробні). В окремих випадках, коли за умовами ро-

боти прийнятий порядок зберігання ЗІЗ не може бути застосований (робота за 

межами постійної бази підприємства – лісозаготівельні, геологорозвідувальні 

роботи тощо), вони можуть залишатися у неробочий час у працівників, що по-

винно бути відображено у колективному договорі. 

У випадках, коли роботодавець не організував своєчасну хімчистку або 

прання одягу, він зобов’язаний оплатити працівникові його витрати на ці ро-

боти. У тих випадках, коли це необхідно за умовами виробництва, на підприєм-

ствах мають влаштовуватися сушарні для спеціального одягу і спеціального 

взуття, камери для знепилювання і установки для дегазації, дезактивації і зне-

шкодження засобів індивідуального захисту (ЗІЗ). Хімчистка, прання, ремонт, 

дегазація, дезактивація, знезараження і знепилювання спеціального одягу, а та-

кож ремонт, дегазація, дезактиваціяі знешкодження спеціального взуття та ін-

ших ЗІЗ мають здійснюватися утой час, коли працівники не зайняті на роботі (у 

вихідні дні) або під час міжзмінних перерв. При невиконанні цієї умови робо-

тодавець має видавати два комплекти спецодягу. При цьому строк ношення, що 

передбачений нормами, має подвоюватися. При хімчистці, пранні, дегазації, де-

зактивації і знезараженні спеціального одягу має бути забезпечене збереження 

його захисних властивостей. Видача працівникам спеціального одягу після 

хімчистки, прання, дегазації, дезактивації, знезараження і знепилювання у не-

придатному для використання стані або з втратою захисних властивостей не 

дозволяється. 

Хімчистка, прання, ремонт, дегазація, дезактивація, знезараження і зне-

пилювання спеціального одягу працівників, які зайняті на роботах з шкідливими 

для здоров’я речовинами (свинець, його сплави і сполуки, ртуть, етиловий бен-

зин, оксиди хлору, радіоактивні речовини тощо), мають здійснюватися відпові-

дно до інструкцій і вказівок органів санітарного нагляду. У випадках достроко-

вого забруднення спеціального одягу або необхідності його ремонту раніше 

встановленого строку, хімчистка, прання та ремонт мають проводитися робото-

давцем достроково. При необхідності має здійснюватися також достроковий 

ремонт спеціального взуття та інших ЗІЗ. Спеціальне взуття підлягає спеціа-
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льному чищенню і змащуванню, для чого на підприємстві мають бути забезпе-

чені відповідні умови (місця для чищення взуття, щітки, мазі тощо) [2,4]. 

У випадку інфекційного захворювання працівника спеціальний одяг, спе-

ціальне взуття та інші ЗІЗ, якими працівник користувався, а також приміщення, 

в якому вони зберігалися, мають бути дезінфіковані дезстанціями або дезвід-

діленнями санітарних епідеміологічних станцій. Спірні питання щодо видачі і 

користування спеціальним одягом, спеціальним взуттям та іншими засобами 

індивідуального захисту мають розглядатися комісіями з трудових спорів підп-

риємств. 

 

9.4 Відшкодування шкоди, заподіяної працівникові на виробництві 

 

Ушкодження здоров’я працівника на виробництві (каліцтво, травма, хво-

роба, смерть) веде до втрати ним постійно або тимчасово професійної працез-

датності (повністю або частково), а відтак – до втрати заробітної плати та інших 

доходів. У наслідок цього працівник позбавляється можливості для нормально-

го існування як для себе самого, так і для своїх утриманців. 

Закон України «Про охорону праці» (ст. 9) [6] передбачає, що відшкоду-

вання шкоди, заподіяної здоров’ю працівника або у разі його смерті, здійсню-

валось Фондом соціального страхування від нещасних випадків відповідно до 

Закону України «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування від 

нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання, які спричи-

нили втрату працездатності», а зараз Фондом соціального страхування. Фонд 

соціального страхування України утворився шляхом злиття Фонду соціальне 

страхування від нещасного випадку на виробництві та професійного захворю-

вання та Фонду соціального страхування з тимчасової втрати працездатності. 

Роботодавець може за рахунок власних коштів здійснювати потерпілим 

та членам їх сімей додаткові виплати відповідно до колективного чи трудового 

договору. За працівниками, які втратили працездатність у зв’язку з нещасним 

випадком на виробництві або професійним захворюванням, зберігаються місце 

роботи (посада) та середня заробітна плата на весь період до відновлення 

працездатності або до встановлення стійкої втрати професійної працездатності. 

У разі неможливості виконання потерпілим попередньої роботи проводяться 

його навчання і перекваліфікація, а також працевлаштування відповідно до ме-

дичних рекомендацій.Час перебування на інвалідності у зв’язку з нещасним 

випадком на виробництві або професійним захворюванням зараховується до 

стажу роботи для призначення пенсії за віком, а також до стажу роботи із 

шкідливими умовами, який дає право на призначення пенсії на пільговихумо-

вах і в пільгових розмірах. 

Фонд соціального страхування (далі-Фонд) здійснює відшкодування 

шкоди потерпілому на виробництві у вигляді страхових виплат, передбачених 

вище Законом [7].  

Страховими виплатами є грошові суми, які Фонд виплачує застрахова-

ному чи особам, які мають на це право, у разі настання страхового випадку. 
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Факт нещасного випадку на виробництві або професійного захворювання роз-

слідується в порядку, затвердженому Кабінетом Міністрів України, відповідно 

до Закону України "Про охорону праці". Підставою для оплати потерпілому 

витрат на медичну допомогу, проведення медичної, професійної та соціальної 

реабілітації, а також страхових виплат є акт розслідування нещасного випадку 

або акт розслідування професійного захворювання (отруєння) за встановлени-

ми формами. Перелік обставин, за яких настає страховий випадок, та перелік 

професійних захворювань визначаються Кабінетом Міністрів України. В 

окремих випадках, за наявності підстав, Фонд може: 

1) визнати страховим нещасний випадок, що стався за обставин, не 

визначених відповідним переліком; 

2) визнати страховим випадком захворювання, не внесене до переліку 

професійних захворювань, якщо на момент прийняття рішення медична наука 

має нові відомості, які дають підстави вважати це захворювання професійним. 

Порушення правил охорони праці застрахованим, яке спричинило 

нещасний випадок або професійне захворювання, не звільняє страховика від 

виконання зобов’язань перед потерпілим. 

Страхові виплати складаються із: 

1) страхової виплати втраченого заробітку (або відповідної його части-

ни) залежно від ступеня втрати потерпілим професійної працездатності (далі - 

щомісячна страхова виплата); 

2) страхової виплати в установлених випадках одноразової допомоги по-

терпілому (членам його сім’ї та особам, які перебували на утриманні померло-

го); 

3) страхової  виплати дитині, яка народилася інвалідом внаслідок трав-

мування на виробництві або професійного захворювання її матері під час вагіт-

ності; 

4) страхових витрат на медичну та соціальну допомогу. 

Відшкодування  моральної (немайнової) шкоди потерпілим від нещасних 

випадків на виробництві або професійних захворювань і членам їхніх сімей не є 

страховою виплатою та здійснюється незалежно від часу настання страхового 

випадку відповідно до положень Цивільного кодексу України та Кодексу зако-

нів про працю України. 

 Перерахування сум щомісячних страхових виплат і витрат на медичну 

та соціальну допомогу провадиться в разі: 

1) зміни ступеня втрати професійної працездатності; 

2) зміни складу сім’ї померлого. 

Перерахування сум щомісячних страхових виплат проводиться також у 

разі зростання у попередньому календарному році середньої  заробітної плати 

у галузях національної економіки за даними центрального органу виконавчої 

влади, що реалізує державну політику у сфері статистики. Таке перерахування 

провадиться з 1 березня наступного року. При цьому визначена раніше сума 

щомісячної страхової виплати зменшенню не підлягає. 



81 

 

Ступінь втрати працездатності потерпілим (ст. 38) [7] установлюється 

МСЕК за участю Фонду і визначається у відсотках професійної працездат-

ності, яку мав потерпілий до ушкодження здоров’я. МСЕК установлює обме-

ження рівня життєдіяльності потерпілого, визначає професію, з якою 

пов’язане ушкодження здоров’я, причину, час настання та групу інвалідності у 

зв’язку з ушкодженням здоров’я, а також необхідні види медичної та соціальної 

допомоги. 

 Огляд потерпілого, складання та корегування індивідуальної програми 

реабілітації  інваліда, в якій визначаються види реабілітаційних заходів та стро-

ки їх виконання, проводиться МСЕК за умови подання акта про нещасний 

випадок на виробництві, акта розслідування професійного захворювання за 

встановленими формами, висновку спеціалізованого медичного закладу (науко-

во-дослідного інституту профпатології чи його відділення) про професійний 

характер захворювання, направлення лікувально-профілактичного закладу або 

роботодавця чи профспілкового органу підприємства, на якому потерпілий 

одержав травму чи професійне захворювання, або робочого органу виконавчої 

дирекції Фонду, суду чи прокуратури. Позачергова експертиза проводиться 

МСЕК за заявою потерпілого, страховика чи інших заінтересованих осіб, суду 

чи прокуратури. 

За потерпілим, тимчасово переведеним на легшу нижчеоплачувану робо-

ту, зберігається його середньомісячний заробіток на строк, визначений ЛКК, 

або до встановлення стійкої втрати професійної працездатності (ст.39). Стій-

кою втратою професійної працездатності вважається будь-яка втрата про-

фесійної працездатності, визначена МСЕК. Необхідність переведення по-

терпілого на іншу роботу, її тривалість та характер установлюються ЛКК або 

МСЕК. За згодою потерпілого роботодавець зобов’язаний надати йому реко-

мендовану ЛКК або МСЕК роботу за наявності відповідних вакансій. Якщо у 

встановлений ЛКК або МСЕК строк роботодавець не забезпечує потерпілого 

відповідною роботою, Фонд сплачує потерпілому страхову виплату в розмірі 

його середньомісячного заробітку [7]. Середньомісячний заробіток  обчислю-

ється в порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України. 

 Потерпілому, який проходить  професійне навчання або перекваліфіка-

цію за індивідуальною програмою реабілітації (якщо з часу встановлення сту-

пеня втрати професійної працездатності минуло не більше одного року), Фонд 

провадить щомісячні страхові виплати в розмірі середньомісячного заробітку 

протягом строку, визначеного програмою реабілітації. Фонд оплачує вартість 

придбаних потерпілим інструментів, протезів та інших пристосувань, відшко-

довує потерпілому інші необхідні витрати, пов’язані з його професійною підго-

товкою [7]. 

У разі смерті потерпілого право на одержання щомісячних страхових 

виплат мають непрацездатні особи, які перебували на утриманні померлого 

або мали на день його смерті право на одержання від нього утримання, а також 

дитина померлого, яка народилася протягом не більш як десятимісячного 

строку після його смерті. 
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Такими непрацездатними особами є: 

1) діти, які не досягли 16 років; діти з 16 до 18 років, які не працюють, 

або старші за цей вік, але через вади фізичного або розумового розвитку самі не 

спроможні заробляти; діти, які є учнями, студентами (курсантами, слухачами, 

стажистами) денної форми навчання, - до закінчення навчання, але не більш як 

до досягнення ними 23 років; 

2) особи, які досягли пенсійного віку, передбаченого статтею 26 Закону 

України "Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування", якщо вони 

не працюють; 

3) інваліди - члени сім’ї потерпілого на час інвалідності; 

4) неповнолітні діти, на утримання яких померлий виплачував або був 

зобов’язаний виплачувати аліменти; 

5) непрацездатні особи, які не перебували на утриманні померлого, але 

мають на це право. 

 Право на одержання страхових виплат у разі смерті потерпілого ма-

ють також дружина (чоловік) або один з батьків померлого чи інший член 

сім’ї, якщо він не працює та доглядає дітей, братів, сестер або онуків по-

терпілого, які не досягли восьмирічного віку. 

Сума щомісячної страхової виплати встановлюється відповідно до сту-

пеня втрати професійної  працездатності  та середньомісячного заробітку, 

що потерпілий мав до ушкодження здоров’я. 

Щомісячна страхова виплата не повинна перевищувати середньомісяч-

ного заробітку, що потерпілий мав до ушкодження здоров’я. 

У разі якщо потерпілому одночасно із щомісячною страховою виплатою 

призначено пенсію по інвалідності у зв’язку з одним і тим самим нещасним 

випадком, їх сума не повинна перевищувати середньомісячний заробіток, який 

потерпілий мав до ушкодження здоров’я. Визначені раніше сума щомісячної 

страхової виплати та пенсія по інвалідності зменшенню не підлягають. 

 У разі стійкої  втрати професійної працездатності, встановленої МСЕК, 

Фонд проводить одноразову страхову виплату потерпілому, розмір якої 

визначається відповідно до ступеня втрати професійної працездатності, ви-

ходячи з 17 розмірів прожиткового мінімуму для працездатних осіб, вста-

новленого законом на день настання права потерпілого на страхову виплату. 

У разі якщо при подальших обстеженнях МСЕК потерпілому встановле-

но інший, вищий ступінь втрати стійкої  професійної працездатності з 

урахуванням іншої професійної хвороби або іншого каліцтва, пов’язаного з ви-

конанням трудових обов’язків, йому проводиться одноразова виплата, розмір 

якої визначається відповідно до відсотка, на який збільшено ступінь втрати 

працездатності,  щодо попереднього обстеження МСЕК, виходячи з розрахун-

ку 17 розмірів прожиткового мінімуму для працездатних осіб, встановленого 

законом на день настання права потерпілого на страхову виплату. Якщо комі-

сією з розслідування нещасного випадку встановлено, що ушкодження здоров’я 

настало не лише з вини роботодавця, а й внаслідок порушення потерпілим 
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нормативних актів про охорону праці,  розмір одноразової  допомоги змен-

шується на підставі висновку цієї комісії, але не більш як на 50 відсотків. 

Фонд фінансує витрати на медичну та соціальну допомогу, у тому числі 

на додаткове харчування, придбання ліків, спеціальний медичний, постійний 

сторонній догляд, побутове обслуговування, протезування, медичну реабіліта-

цію, санаторно-курортне лікування, придбання спеціальних засобів пересування 

тощо, якщо потребу в них визначено висновками МСЕК та індивідуальною 

програмою реабілітації інваліда (у разі її складення). Фонд організовує цілесп-

рямоване та ефективне лікування потерпілого у власних спеціалізованих ліку-

вально-профілактичних закладах або на договірній основі в інших лікувально-

профілактичних закладах з метою як найшвидшого відновлення здоров’я за-

страхованого. Якщо внаслідок нещасного випадку або професійного захворю-

вання потерпілий тимчасово втратив працездатність, Фонд фінансує всі ви-

трати на його лікування. Допомога по тимчасовій непрацездатності виплачу-

ється в розмірі 100 відсотків середнього заробітку (оподатковуваного доходу). 

При цьому перші п’ять днів тимчасової непрацездатності оплачуються влас-

ником або уповноваженим ним органом за рахунок коштів підприємства, 

установи, організації. Допомога по тимчасовій непрацездатності, страхова 

виплата у разі переведення потерпілого на легшу нижчеоплачувану роботу, 

відшкодування вартості поховання потерпілого та пов’язаних з цим ритуаль-

них послуг надаються в порядку, встановленому правлінням Фонду [7]. 

Додаткове харчування призначається на конкретно визначений строк за 

раціоном, який складає дієтолог чи лікар, який лікує, та затверджує МСЕК. 

Неможливість забезпечення потерпілого додатковим харчуванням у лікуваль-

но-профілактичному або реабілітаційному закладі підтверджується довідкою за 

підписом головного лікаря (директора) цього закладу. У цьому разі компенса-

ція витрат на додаткове харчування здійснюється Фондом на підставі інфор-

мації центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у 

сфері статистики, про середні ціни на продукти харчування у торговельній 

мережі того місяця, в якому їх придбали. Витрати на ліки, лікування, протезу-

вання (крім протезів з дорогоцінних металів), придбання санаторно-курортних 

путівок, предметів догляду за потерпілим визначаються на підставі виданих 

лікарями рецептів, санаторно-курортних карток, довідок або рахунків про їх 

вартість. 

Сума витрат на необхідний догляд за потерпілим залежить від характеру 

цього догляду, встановленого МСЕК, і не може бути меншою (на місяць) за: 

1) розмір мінімальної заробітної плати, встановленої на день виплати, - 

на спеціальний медичний догляд (масаж, уколи тощо); 

2) половину розміру мінімальної заробітної плати, встановленої на 

день виплати, - на постійний сторонній догляд; 

3) чверть розміру мінімальної заробітної плати, встановленої на день 

виплати, - на побутове обслуговування (прибирання, прання білизни тощо). 

Витрати на догляд за потерпілим відшкодовуються Фондом незалежно 

від того, ким вони здійснюються. Потребу потерпілих у спеціальному медич-
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ному, постійному сторонньому догляді та побутовому обслуговуванні визна-

чає  МСЕК. Якщо МСЕК встановлено, що потерпілий потребує кількох видів 

допомоги, оплата проводиться за кожним її видом окремо [7]. 

 Потерпілому, який став інвалідом, періодично, але не рідше одного ра-

зу на три роки, а інвалідам I групи щорічно безоплатно за медичним виснов-

ком надається путівка для санаторно-курортного лікування; у разі самостійно-

го придбання путівки її вартість компенсує Фонд у розмірі, встановленому 

правлінням Фонду [7]. 

Потерпілому, який став інвалідом, компенсуються також витрати на 

проїзд до місця лікування і назад. Особі, яка супроводжує потерпілого до місця 

лікування і назад (крім санаторно-курортного лікування), Фонд компенсує за 

наявності підтверджуючих документів (оригіналів) витрати на проїзд і житло за 

розмірами згідно із законодавством про службові відрядження. Особу, яка су-

проводжує на санаторно-курортне лікування інваліда, якому за висновком 

МСЕК або індивідуальною програмою реабілітації інваліда визначено потребу 

в супроводі, Фонд забезпечує путівкою без лікування (лише проживання та 

харчування) або компенсує такі витрати у разі самостійного придбання 

путівки [7]. 

Потерпілому, який став інвалідом та використав щорічну відпустку до 

одержання путівки у санаторно-курортний заклад, роботодавець надає додат-

кову відпустку для лікування (включаючи час проїзду) із збереженням на цей 

час середньомісячного заробітку, який він мав до ушкодження здоров’я, або 

заробітку, що склався перед відпусткою (за вибором потерпілого). Щомісячні 

страхові виплати потерпілому протягом цього часу провадяться на загальних 

підставах. 

 За наявності медичних показань для одержання автомобіля і наявності 

або відсутності протипоказань до керування ним Фонд забезпечує потерпілого 

автомобілем безоплатно чи на пільгових умовах, організовує та оплачує навчан-

ня водінню автомобіля, а також виплачує компенсацію на бензин (пальне), ре-

монт і технічне обслуговування автомобілів або на транспортне обслуговуван-

ня в порядку та на умовах, що визначаються Кабінетом Міністрів України. У 

разі самостійного придбання потерпілим автомобіля його вартість компенсує 

Фонд у порядку і розмірах, встановлених Кабінетом Міністрів України. 

Згідно з висновком МСЕК Фонд може відшкодовувати також інші вит-

рати [7]. 

У разі смерті потерпілого внаслідок нещасного випадку на виробництві 

виплачується одноразова допомога його сім’ї у сумі, що дорівнює 100 роз-

мірам прожиткового мінімуму для працездатних осіб, встановленого зако-

ном на день настання права на страхову виплату, та одноразова допомога 

кожній особі, яка перебувала на його утриманні, а також на його дитину, яка 

народилася протягом не більш як десятимісячного строку після смерті по-

терпілого, у сумі, що дорівнює 20 розмірам прожиткового мінімуму для пра-

цездатних осіб, встановленого законом на день настання права на страхову 

виплату. У разі смерті потерпілого від нещасного випадку або професійного за-
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хворювання витрати на його поховання несе Фонд згідно з порядком, визна-

ченим Кабінетом Міністрів України. У разі смерті потерпілого суми страхових 

виплат особам, які мають на це право, визначаються із середньомісячного за-

робітку потерпілого за вирахуванням частки, яка припадала на потерпілого та 

працездатних осіб, що перебували на його утриманні, але не мали права на ці 

виплати. У разі якщо смерть потерпілого, який одержував щомісячні страхові 

виплати, настала внаслідок ушкодження здоров’я від нещасного випадку на ви-

робництві або професійного захворювання, розмір щомісячної страхової ви-

плати особам, які мають на це право, встановлюється виходячи з розміру що-

місячної страхової виплати на день смерті потерпілого. Причинний зв’язок 

смерті потерпілого з одержаним каліцтвом або іншим ушкодженням здоров’я 

має підтверджуватися висновками відповідних медичних закладів. Одноразова 

допомога сім’ї  та особам, які перебували на утриманні, у цьому випадку не 

виплачується. Сума страхових виплат кожній особі, яка має на це право, визна-

чається шляхом ділення частини заробітку потерпілого, що припадає на зазна-

чених осіб, на кількість цих осіб [7]. 

Сума страхових виплат непрацездатним особам, які не перебували на ут-

риманні померлого, але мають на це право, визначається в такому порядку: 

1) якщо кошти на утримання стягувалися за рішенням суду, страхові 

виплати визначаються в сумі, призначеній судом; 

2) якщо кошти на утримання не стягувалися в судовому порядку, сума 

страхової виплати встановлюється Фондом. 

У разі якщо право на страхові виплати мають одночасно непрацездатні 

особи, які перебували на утриманні померлого, і непрацездатні особи, які не 

перебували на його утриманні, спочатку визначається сума страхових виплат 

особам, які не перебували на утриманні померлого. Установлена зазначеним 

особам сума страхових виплат виключається із заробітку годувальника, а потім 

визначається сума страхових виплат особам, які перебували на утриманні по-

мерлого [7]. 

Страхові виплати особам, які втратили годувальника, з урахуванням при-

значеної  їм пенсії у разі втрати годувальника та інших доходів не можуть пе-

ревищувати десяти прожиткових мінімумів, установлених для осіб, які 

втратили працездатність. 

Середньомісячний заробіток для обчислення суми страхових виплат по-

терпілому у зв’язку із втраченим ним заробітком (або відповідної його частини) 

визначається згідно з порядком обчислення середньої заробітної плати для 

виплат за загальнообов’язковим державним соціальним страхуванням, що за-

тверджується Кабінетом Міністрів України. Під час обчислення середньомісяч-

ного заробітку враховуються всі види виплат, на які нараховувалися страхові 

внески. У разі повторного ушкодження здоров’я середньомісячний заробіток, 

за бажанням потерпілого, обчислюється за відповідні періоди, що передували 

першому або повторному ушкодженню здоров’я. Сума страхової виплати в 

цьому разі визначається згідно із ступенем (у відсотках) втрати професійної  

працездатності, що встановлюється МСЕК за сукупністю випадків ушко-
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дження здоров’я. Якщо повторне ушкодження здоров’я працівника настало з 

вини іншого роботодавця, страхова виплата провадиться на загальних підста-

вах. Якщо на час звернення за страховою виплатою документи про заробіток 

потерпілого до ушкодження здоров’я не збереглися, сума страхової виплати 

визначається за діючою на час звернення тарифною ставкою (окладом) за 

професією (посадою) на підприємстві (в галузі), на якому працював потерпілий, 

або за відповідною тарифною ставкою (окладом) подібної професії (посади), 

але не менше розміру мінімальної заробітної плати, встановленого на день 

виплати. Відсутність документів про заробіток підтверджується довідкою ро-

ботодавця або відповідного архіву. 

 У разі ушкодження здоров’я в період виробничого навчання (практики) 

сума страхової виплати визначається за діючою на підприємстві ставкою 

(окладом) тієї професії (спеціальності), якій навчався потерпілий, але не нижче 

найменшого розряду тарифної сітки відповідної професії. Якщо у період нав-

чання (практики) потерпілий одержував заробіток, сума страхової виплати 

визначається, за його згодою, із середньомісячного заробітку за цей період. За 

бажанням потерпілого сума страхової виплати може бути визначена із середнь-

омісячного заробітку до початку виробничого навчання (практики). 

Неповнолітній особі, яка народилася інвалідом внаслідок травмування на 

виробництві або професійного захворювання матері під час її вагітності, або 

особам, Фонд провадить щомісячні страхові виплати як інвалідам дитинст-

ва, а після досягнення ними 18 років - у розмірі середньомісячного заробітку, 

що склався на території області (міста) проживання цих осіб, але не менше 

середньомісячного заробітку в країні на день виплати [7]. 

Індексація суми страхової виплати провадиться відповідно до законодав-

ства. 

У разі якщо ступінь втрати працездатності є невеликим, за бажанням по-

терпілого на виробництві щомісячна страхова виплата може бути замінена ро-

бочим органом Фонду виплатою одноразової допомоги. Умови та порядок 

заміни щомісячної страхової виплати одноразовою визначаються правлінням 

Фонду [7]. 

 Для розгляду справ про страхові виплати до Фонду подаються: 

1) акт розслідування нещасного випадку або акт розслідування про-

фесійного захворювання за встановленими формами та/або висновок МСЕК про 

ступінь втрати професійної працездатності застрахованого чи копія свідоцтва 

про його смерть; 

2) документи про необхідність подання додаткових видів допомоги. 

Фонд приймає рішення про виплати у разі втрати годувальника за умови 

подання таких документів, які видаються відповідними організаціями у три-

денний строк з моменту звернення заявника: 

1) копії свідоцтва органу реєстрації актів цивільного стану про смерть 

потерпілого; 

2) довідки житлово-експлуатаційної організації, а за її відсутності - до-

відки виконавчого органу ради чи інших документів про склад сім’ї помер-
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лого, у тому числі про тих, хто перебував на його утриманні, або копії відпові-

дного рішення суду; 

3) довідки житлово-експлуатаційної організації, а за її відсутності - ви-

конавчого органу ради про батьків або іншого члена сім’ї померлого, який не 

працює та доглядає дітей, братів, сестер чи онуків померлого, які не досягли 

восьмирічного віку; 

4) довідки навчального закладу про те, що член сім’ї потерпілого віком 

від 18 до 23 років, який має право на відшкодування шкоди, навчається за ден-

ною формою навчання; 

5) довідки навчального закладу інтернатного типу про те, що член сім’ї 

потерпілого, який має право на відшкодування шкоди, перебуває на утриманні 

цього закладу. 

  Якщо застрахований або члени його сім’ї за станом здоров’я чи з інших 

причин не спроможні самі одержати зазначені вище документи, їх одержує та 

подає відповідний страховий експерт Фонду [7]. 

 

9.5 Політика підприємства з питань охорони праці 

 

Виходячи зі ст. 13 Закону України «Про охорону праці» [6],«роботодавець 

зобов’язаний створити на робочому місці в кожномуструктурному підрозділі 

умови праці відповідно до нормативно-правовихактів, а також забезпечити до-

держання вимог законодавства щодо прав працівників в галузі охорони праці. А 

згідно зі ст. 29 Закону [6], в разі неможливості повного усунення небезпечних і 

шкідливих для здоров’я умов праці, роботодавець звертається до відповідного 

органу державного нагляду за охороною праці з клопотанням про встановлення 

необхідного строку для виконання заходів щодо приведення умов праці на кон-

кретному виробництві чи робочому місці до нормативних вимог. Відповідний 

орган державного нагляду за охороною праці може, як виняток, прийняти 

рішення про встановлення іншого строку застосування вимог нормативно – 

правових актів з охорони праці. У цьому випадку роботодавець зобов’язаний 

невідкладно повідомити заінтересованих працівників про рішення зазначе-

ного органу та про їх права на відповідні пільги і компенсації за роботу в 

умовах наявності на робочому місці небезпечних і шкідливих виробничих фак-

торів. 

Працівники, зайняті на роботах з важкими, небезпечними та шкідливими 

умовами праці, безкоштовно забезпечуються лікувально-профілактичним хар-

чуванням, молоком або рівноцінними харчовими продуктами, газованою соло-

ною водою, мають право на оплачувані перерви санітарно-оздоровчого призна-

чення, скорочення тривалості робочого часу, додаткову оплачувану відпустку, 

пільгову пенсію, оплату праці у підвищеному розмірі та інші пільги і компенса-

ції, що надаються в порядку, визначеному законодавством, за рахунок робото-

давця. 

Роботодавець може за кошти підприємства додатково встановлювати за 

колективним договором (угодою) працівникам пільги і компенсації, непередба-
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чені чинним законодавством. Так, може бути передбачено надання працівникам 

додаткової відпустки за несприятливі умови праці (понад розмірів, установле-

них законодавством), додаткового комплекту спецодягу (понад встановлені 

норми), обладнання додаткових санітарно-побутових приміщень у тих випад-

ках, де нормами це не передбачено, встановлені залежно від конкретних умов 

праці додаткових оплачуваних перерв санітарно-оздоровчого призначення або 

скорочення тривалості робочого часу тощо. 

Основним завданням охорони праці на підприємствах є поліпшення 

умов праці, досягнення встановлених нормативів безпеки, гігієни праці та ви-

робничого середовища, підвищення існуючого рівня охорони праці і націй ос-

нові зменшити частково або повністю всі види пільг і компенсацій. 

Але доти, доки залишаються важкі фізичні роботи та роботи з небезпеч-

ними і шкідливими умовами, роботодавці мають дотримуватися встановлених 

законодавством пільг та компенсацій для працюючих у цих умовах, для того 

щоб зменшити їх негативний вплив на здоров’я працівників. 

Лікувально-профілактичне харчування - засіб підвищення опору організ-

му людини впливові негативних виробничих факторів, зниження захворювано-

сті і запобігання передчасній утомі. Таке харчування надається безкоштовно 

лише тим працівникам, які виконують важку роботу в специфічних умовах згі-

дно з «Переліком виробництв, професій і посад, робота в яких дає право на без-

платне одержання лікувально-профілактичного харчування у зв’язку з особливо 

шкідливими умовами праці». Харчування надається працівникам у ті дні, коли 

вони фактично виконують роботу на виробництвах, передбачених цим Пере-

ліком. Безкоштовне молоко кількістю 0,5 л видають працівникам, які знахо-

дяться у контакті з хімічними речовинами або фізичними виробничими факто-

рами, що відповідають «Медичним показникам для безплатної видачі молока 

або інших рівноцінних продуктів робітникам і службовцям, безпосередньо за-

йнятим на роботах з шкідливими умовами праці». Вживання молока сприяє пі-

двищенню опору організму працівника дії токсичних речовин та фізичних фак-

торів, які викликають порушення функції печінки, білкового і мінерального об-

міну, подразнення слизовихоболонок верхніх дихальних шляхів. Молоко нор-

малізує обмінні процеси і функції організму і сприяє більш швидкому віднов-

ленню нормальної діяльності всіх систем життєзабезпечення людини. 

Для працюючих, які контактують із свинцем або речовинами, що містять 

його, замість молока видають безкоштовно продукти, що містять 8-10 г пекти-

ну (киселі, мармелад, концентрат пектину з чаєм або фруктові соки). 

При роботі в умовах підвищених температур та інфрачервоного ви-

промінювання відбувається сильне потовиділення. З потом із організму праців-

ника виділяється ряд необхідних для життєзабезпечення солей. Для збереження 

нормального стану організму за таких умов суттєве значення має раціональний 

питний режим. Уживання підсоленої газованої води поряд з іншими санітарно-

гігієнічними заходами дозволяє зменшити негативну дію високої температури і 

променистого тепла. 

Оплачувані перерви санітарно-гігієнічного призначення надаються: 
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- працюючим в холодну пору року на відкритому повітрі або в 

неопалюваних приміщеннях;  

- вантажникам; 

- розробникам програм таоператорам ЕОМ;  

- операторам комп’ютерного набору та деяким іншим категоріям  

працівників. 

Скорочена тривалість робочого часу за роботу в шкідливих умовах праці 

надається працівникам згідно з «Переліком виробництв, цехів, професій і посад 

із шкідливими умовами праці, робота в яких дає право на скорочену тривалість 

робочого тижня», затвердженого Постановою Кабінету Міністрів України від 

21.02.2001 р. №163. 

Щорічна додаткова відпустка за роботу в шкідливих і важких умовах 

праці тривалістю до 35 календарних днів згідно із ст. 7 Закону України «Про ві-

дпустки» надається працівникам, зайнятим на роботах, пов’язаних із негатив-

ним впливом на здоров’я шкідливих виробничих факторів, за списком вироб-

ництв, цехів, професій і посад, затвердженим Постановою Кабінету Міністрів 

України від 17.11.1997 р. № 1290 [2]. 

Конкретну тривалість щорічної додаткової відпустки визначають ко-

лективним чи трудовим договором і залежить від результатів атестації робочих 

місць на підприємстві за умовами праці та часу зайнятості працівника в цих 

умовах. 

Право на пільгову пенсію регулюється Постановою КабінетуМіністрів 

України від 16.01.2003 р. №36 «Про затвердження списків виробництв, робіт, 

професій, посад і показників, зайнятість в яких дає право на пенсію за віком на 

пільгових умовах». Цією Постановою затверджено Список №1 виробництв, 

робіт, професій, посад і показників на підземних роботах, на роботах з особли-

во шкідливими умовами праці,зайнятість в яких повний робочий день дає право 

на пенсію за віком на пільгових умовах, та Список №2 виробництв, робіт, про-

фесій, посад і показників із шкідливими і важкими умовами праці, зайнятість в 

яких повний робочий день дає право на пенсію за віком на пільгових умовах. 

Пільгова пенсія надається за списком №1 чоловікам при досягненні 50 років, 

жінкам – 45 років; за списком №2 – чоловікам – 55 років, жінкам –50 років. 

За роботу в шкідливих умовах праці з урахуванням результатів атестації 

робочих місць можуть встановлюватися надбавки до заробітної плати в розмірі 

до 12% на місяць, а за роботу в особливо шкідливихумовах праці – до 24%. 

 

Питання для самоконтролю  

1. Гарантії з охорони праці при укладанні трудового договору (угоди). 

2. Гарантії працівникові з охорони праці під час роботи. 

3. За яких умов працівник може відмовитися від дорученої роботи? 

4. Який порядок переведення працівника на легку роботу за медичним 

висновком? 

5. Які категорії працівників відносяться до пільгових? 
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6. Наведіть граничні норми підіймання і переміщення важких речей 

жінками. 

7. Які граничні норми підіймання і переміщення важких речей непов-

нолітніми? 

8. Види і призначення медичних оглядів неповнолітніх. 

9. За яких умов і які засоби індивідуального захисту (ЗІЗ) можуть видава-

тися працюючим? 

10. Який порядок забезпечення працюючих ЗІЗ роботодавцем?. 

11. Чим обумовлені норми і терміни видачі ЗІЗ працюючим?. 

12. Видача та зберігання ЗІЗ роботодавцем. 

13. Хто здійснює відшкодування шкоди потерпілим на виробництві? 

14. Як враховується час перебування на інвалідності в зв’язку з нещасним 

випадком на виробництві? 

15. Що таке «страхові виплати» і ким вони здійснюються? 

16. Які разові страхові виплати здійснює Фонд? 

17. Які компенсації витрат на медичну та соціальну допомогу потерпіло-

му виплачує Фонд? 

18. Які щомісячні страхові виплати здійснює Фонд? 

19. Хто відноситься до осіб, які перебували на утриманні загиблого? 

20. Які статті Закону «Про охорону праці» гарантують права на пільги і 

компенсації працюючим? 

21. В яких випадках працівникам видають лікувально-профілактичне хар-

чування і молоко (пектин)? 

22. Коли передбачають працюючим оплачувані перерви та скорочену 

тривалість робочого часу? 

23. Коли і які додаткові відпустки передбачені законодавством? 

24. Коли надається право на пільгову пенсію працюючим? 
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РОЗДІЛ 10 

ОСНОВНІ ПОЛОЖЕННЯ ЗАКОНУ УКРАЇНИ «ПРО ЗАПОБІГАННЯ 

КОРУПЦІЇ».  ЮРИДИЧНА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ ЗА СКОЄННЯ ЗЛО-

ЧИНІВ У СФЕРІ СЛУЖБОВОЇ ДІЯЛЬНОСТІ 

 

10.1 Основні положення Закону 

 

Закон України «Про запобігання корупції» прийнятий 14 жовтня 2014 ро-

ку з метою комплексного реформування системи запобігання корупції у від-

повідності до міжнародних стандартів та успішних практик іноземних держав. 

Проект Закону розроблений спільно з експертами громадської ініціативи «Реа-

німаційний пакет реформ». Закон уведений у дію 26 квітня 2015 рокуі замінив 

собою два закони: «Про засади запобігання і протидії  корупції», що діяв з 2011 

року, та «Про правила етичної поведінки» [10]. 

Основні ідеї Закону: Закон визначає правові та організаційні засади 

функціонування системи запобігання корупції в Україні, зміст та порядок за-

стосування превентивних антикорупційних механізмів, правила щодо усу-

нення наслідків корупційних правопорушень. 

Основними складовими превентивної антикорупційної системи згід-

но з Законом є: 

- наявність спеціалізованого органу з питань запобігання корупції - Наці-

ональне агентство з питань запобігання корупції; 

- правила формування та реалізації антикорупційної політики; 

- антикорупційні обмеження щодо використання службового становища, 

одержання подарунків,сумісництва та суміщення з іншими видами діяльності, 

спільної роботи близьких осіб, після припинення діяльності, пов'язаної з вико-

нанням функцій держави або місцевого самоврядування; 

- запобігання та врегулювання конфлікту інтересів, види конфлікту інте-

ресів, шляхи врегулювання; 

- спеціальні антикорупційні інструменти антикорупційна експертиза, спе-

ціальна антикорупційна перевірка, Єдиний державний реєстр осіб, які вчинили 

корупційні або пов'язані з корупцією правопорушення, вимоги щодо прозорості 

та доступу до інформації; 

- захист викривачів захист осіб, які повідомляють про факти корупції від 

незаконного звільнення, переведення, зміни істотних умов трудового договору; 

- відповідальність за корупційні та пов'язані з корупцією правопорушення 

кримінальна за безпосередньо корупцію зловживання повноваженнями, неза-

конне збагачення тощо), адміністративна за пов'язані із корупцією правопору-

шення порушення обмежень щодо сумісництва та суміщення з іншими видами 

діяльності, щодо одержання дарунка (пожертви), вимог фінансового контролю 

тощо, дисциплінарна та цивільно-правова (за обидва види порушень); 

- усунення наслідків корупційних правопорушень скасування актів, ви-

знання нікчемними правочинів, відшкодування збитків у судовому порядку; 

- міжнародне співробітництво [10]. 
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Закон включає перелік правил етичної поведінки осіб, уповноважених на 

виконання функцій держави або місцевого самоврядування. 

Суб’єктами, на яких поширюються дія цього Закону [10], є: 

1) особи, уповноважені на виконання функцій держави або місцевого са-

моврядування 

а) Президент України, Голова Верховної Ради України, його Перший за-

ступник та заступник, Прем’єр-міністр України, Перший віце-прем’єр-міністр 

України, віце-прем’єр-міністри України, міністри, інші керівники центральних 

органів виконавчої влади, які не входять до складу Кабінету Міністрів України, 

та їх заступники, Голова Служби безпеки України, Генеральний прокурор 

України, Голова Національного банку України, Голова Рахункової палати, Упо-

вноважений Верховної Ради України з прав людини; 

б) народні депутати України, депутати Верховної Ради Автономної Рес-

публіки Крим, депутати місцевих рад, сільські, селищні, міські голови; 

в) державні службовці, посадові особи місцевого самоврядування; 

г) військові посадові особи Збройних Сил України, Державної служби 

спеціального зв’язку та захисту інформації України та інших утворених відпо-

відно до законів військових формувань, крім військовослужбовців строкової 

військової служби; 

ґ) судді Конституційного Суду України, інші професійні судді, члени, ди-

сциплінарні інспектори Вищої кваліфікаційної комісії суддів України, службові 

особи секретаріату цієї Комісії, Голова, заступник Голови, секретарі секцій 

Вищої ради юстиції, а також інші члени Вищої ради юстиції, народні засідателі 

і присяжні (під час виконання ними цих функцій); 

д) особи рядового і начальницького складу органів внутрішніх справ, 

державної кримінально-виконавчої служби, податкової міліції, особи началь-

ницького складу органів та підрозділів цивільного захисту; 

е) посадові та службові особи органів прокуратури, Служби безпеки 

України, дипломатичної служби, державної лісової охорони, державної охоро-

ни природно-заповідного фонду, центрального органу виконавчої влади, що за-

безпечує формування та реалізацію державної податкової політики та держав-

ної політики у сфері державної митної справи; 

є) члени Національного агентства з питань запобігання корупції; 

ж) члени Центральної виборчої комісії; 

2) особи, які для цілей цього Закону прирівнюються до осіб, уповноваже-

них на виконання функцій держави або місцевого самоврядування: 

а) посадові особи юридичних осіб публічного права, які не зазначені у 

пункті 1 частини першої цієї статті; 

б) особи, які не є державними службовцями, посадовими особами місце-

вого самоврядування, але надають публічні послуги (аудитори, нотаріуси, оці-

нювачі, а також експерти, арбітражні керуючі, незалежні посередники, члени 

трудового арбітражу, третейські судді під час виконання ними цих функцій, 

інші особи, визначені законом); 
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3) особи, які постійно або тимчасово обіймають посади, пов’язані з ви-

конанням організаційно-розпорядчих чи адміністративно-господарських 

обов’язків, або спеціально уповноважені на виконання таких обов’язків у юри-

дичних особах приватного права незалежно від організаційно-правової форми, 

а також інші особи, які не є службовими особами та які виконують роботу або 

надають послуги відповідно до договору з підприємством, установою, органі-

зацією, - у випадках, передбачених цим Законом. 

Закон передбачає створення Національного агентства з питань за-

побігання корупції. Національне агентство є центральним органом вико-

навчої влади зі спеціальним статусом, який забезпечує формування та реалізує 

державну антикорупційну політику. Національне агентство, у межах, визначе-

них цим та іншими законами, є відповідальним перед Верховною Радою України 

і підконтрольним їй та підзвітний Кабінету Міністрів України. Національне 

агентство утворюється Кабінетом Міністрів України. Рішенням Кабінету 

Міністрів України за поданням Національного агентства можуть створюватися 

територіальні органи Національного агентства, територія діяльності яких 

може не збігатися з адміністративно-територіальним поділом. 

До повноважень Національного агентства, зокрема, належить: 

- проведення аналізу: стану запобігання та протидії корупції в Україні, 

діяльності державних органів, органів влади Автономної Республіки Крим та 

органів місцевого самоврядування у сфері запобігання та протидії корупції; 

статистичних даних, результатів досліджень та іншої інформації стосовно ситу-

ації щодо корупції; 

- розроблення проектів Антикорупційної стратегії та державної програ-

ми з її виконання, здійснення моніторингу, координації та оцінки ефективності 

виконання Антикорупційної стратегії; 

- формування та реалізація антикорупційної політики, розроблення 

проектів нормативно-правових актів з цих питань; 

- здійснення моніторингу та контролю за виконанням актів законодав-

ства з питань етичної поведінки, запобігання та врегулювання конфлікту інте-

ресів у діяльності осіб, уповноважених на виконання функцій держави або міс-

цевого самоврядування, та прирівняних до них осіб; 

- координація та надання методичної допомоги щодо виявлення держа-

вними органами, органами місцевого самоврядування корупціогенних ризиків у 

своїй діяльності та реалізації ними заходів щодо їх усунення, у тому числі під-

готовки та виконання антикорупційних програм; 

- здійсненняв порядку, визначеному цим Законом, контролю та переві-

рки декларацій осіб, уповноважених на виконання функцій держави або міс-

цевого самоврядування, зберігання та оприлюднення таких декларацій, прове-

дення моніторингу способу життя осіб, уповноважених на виконання функцій 

держави або місцевого самоврядування; 

- забезпечення ведення Єдиного державного реєстру декларацій осіб, 

уповноважених на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, 
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та Єдиного державного реєстру осіб, які вчинили корупційні або пов’язані з 

корупцією правопорушення; 

- затвердження відповідно до цього Закону правил етичної поведінки 

державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування; 

- погодження антикорупційних програм державних органів, органів мі-

сцевого самоврядування, розробка типової антикорупційної програми юридич-

ної особи; 

- здійснення співпраці із особами, які добросовісно повідомляють про 

можливі факти корупційних або пов’язаних з корупцією правопорушень, інших 

порушень цього Закону (викривачі), вжиття заходів щодо їх правового та іншо-

го захисту, притягнення до відповідальності осіб, винних у порушенні їх прав, у 

зв’язку з таким інформуванням; 

- надання роз’яснень, методичної та консультаційної допомоги з питань 

застосування актів законодавства з питань етичної поведінки, запобігання та 

врегулювання конфлікту інтересів у діяльності осіб, уповноважених на вико-

нання функцій держави або місцевого самоврядування, та прирівняних до них 

осіб та інше [10]. 

У випадках виявлення порушення вимог цього Закону щодо етичної пове-

дінки, запобігання та врегулювання конфлікту інтересів у діяльності осіб, упов-

новажених на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, та 

прирівняних до них осіб або іншого порушення Закону Національне агентство 

вносить керівнику відповідного органу, підприємства, установи, організації 

припис щодо усунення порушень законодавства, проведення службового ро-

зслідування, притягнення винної особи до встановленої законом відповідально-

сті. Припис Національного агентства є обов’язковим для виконання. 

У разі виявлення ознак адміністративного правопорушення, пов’язаного з 

корупцією, уповноважені особи Національного агентства складають прото-

кол про таке правопорушення, який направляється до суду згідно з рішенням 

Національного агентства. У разі виявлення ознак іншого корупційного або 

пов’язаного з корупцією правопорушення, Національне агентство затверджує 

обґрунтований висновок та надсилає його іншим спеціально уповноваженим 

суб’єктам у сфері протидії корупції. Висновок Національного агентства є 

обов’язковим для розгляду, про результати якого воно повідомляється не 

пізніше п’яти днів після отримання повідомлення про вчинене правопорушен-

ня [10]. 

Нормативно-правові акти Національного агентства підлягають державній 

реєстрації Міністерством юстиції України та включаються до Єдиного держав-

ного реєстру нормативно-правових актів. 

Засади антикорупційної політики (Антикорупційна стратегія) визнача-

ються Верховною Радою України. Верховна Рада України щороку не пізніше 1 

червня проводить парламентські слухання з питань ситуації щодо корупції, за-

тверджує та оприлюднює щорічну національну доповідь щодо реалізації за-

сад антикорупційної політики. Порядок реалізації Антикорупційної стратегії 

визначається Законом [10]. 
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Закон встановив обмеження щодо використання службових повноважень 

чи свого становища (ст. 22), щодо одержання подарунків (ст. 23), щодо 

сумісництва та суміщення з іншими видами діяльності (ст. 25), щодо спільної 

роботи близьких осіб (ст. 27) [10]. 

Суб’єктам, які підпадають під дію Закону, забороняється використовува-

ти свої службові повноваження або своє становище та пов’язані з цим можли-

вості з метою одержання неправомірної вигоди для себе чи інших осіб, у то-

му числі використовувати будь-яке державне чи комунальне майно або кошти в 

приватних інтересах [10]. 

Особи, уповноважені на виконання функцій держави або місцевого само-

врядування, прирівняні до них особи у разі надходження пропозиції щодо не-

правомірної вигоди або подарунка, незважаючи на приватні інтереси, зо-

бов’язані невідкладно вжити таких заходів: 

1) відмовитися від пропозиції; 

2) за можливості ідентифікувати особу, яка зробила пропозицію; 

3) залучити свідків, якщо це можливо, у тому числі з числа співробіт-

ників; 

4) письмово повідомити про пропозицію безпосереднього керівника (за 

наявності) або керівника відповідного органу, підприємства, установи, органі-

зації, спеціально уповноважених суб’єктів у сфері протидії корупції. 

Особи, які надають допомогу в запобіганні i протидії корупції, перебува-

ють під захистом держави. За наявності загрози життю, житлу, здоров’ю та 

майну осіб, які надають допомогу в запобiганнi i протидії корупцiї, або їх 

близьких осіб, у зв’язку із здійсненим повідомленням про порушення вимог За-

кону, правоохоронними органами до них можуть бути застосовані правовi, ор-

ганізаційно-технічні та інші спрямовані на захист від протиправних посягань 

заходи, передбачені Законом України «Про забезпечення безпеки осіб, які бе-

руть участь у кримінальному судочинстві». 

За вчинення корупційних або пов’язаних з корупцією правопорушень 

суб’єкти цього Закону притягаються до кримінальної, адміністративної, ци-

вільно-правової та дисциплінарної відповідальності у встановленому законом 

порядку [8,12]. 

 

10.2 Попередження корупції 

 

Державний службовець або інша особа, уповноважена на виконання 

функцій держави, не має права: 

а) сприяти, використовуючи своє службове становище, фізичним іюри-

дичним особам у здійсненні ними підприємницької діяльності, а так само в 

отриманні субсидій, субвенцій, дотацій, кредитів чи пільг з метою незаконного 

одержання за це матеріальних благ, послуг, пільг або інших переваг; 

б) займатися підприємницькою діяльністю безпосередньо чи через посе-

редників або підставних осіб, бути повіреним третіх осіб у справах державного 

органу, в якому вона працює, а також виконувати роботу на умовах сумісницт-



96 

 

ва (крім наукової, викладацької, творчої діяльності, а також медичної практи-

ки); 

в) входити самостійно, через представника або підставних осіб до складу 

правління чи інших виконавчих органів підприємств, кредитно-фінансових 

установ, господарських товариств тощо, організацій, спілок, об'єднань, коопе-

ративів, шо здійснюють підприємницьку діяльність; 

г) відмовляти фізичним та юридичним особам в інформації, надання якої 

передбачено правовими актами, умисно затримувати її, надавати недостовірну 

чи неповну інформацію [9]. 

Державний службовець, який є посадовою особою, не має також права: 

а) сприяти, використовуючи свое посадове становище, фізичним та юри-

дичним особам у здійсненні ними зовнішньоекономічної, кредитно-банківської 

та іншої діяльності з метою незаконного одержання за це матеріальних благ, 

послуг, пільг або інших переваг; 

б) неправомірно втручатися, використовуючи своє посадове становище, у 

діяльність інших державних органів чи посадових осіб з метою перешкодити 

виконанню ними своїх повноважень; 

в) бути повіреним третіх осіб у справах державного органу, діяльність 

якого він контролює; 

г) надавати незаконні переваги фізичним або юридичним особам під час 

підготовки і прийняття нормативно-правових актів чи рішень. 

Особи, які претендують на зайняття посади в системі державної служби 

або на виконання інших функцій держави, попереджаються про встановлені 

щодо них обмеження.  

Декларування доходів осіб, що уповноважені на виконання функцій дер-

жави, здійснюється в порядку і на підставах, передбачених статтею 13 Закону 

України "Про державну службу" [9]. 

У разі відкритгя валютного рахунку в іноземному банку державний служ-

бовець або інша особа, уповноважена на виконання функцій держави, зобов'я-

зана у десятиденний строк письмово повідомити про це податковуслужбу із 

зазначенням номера рахунку і місцезнаходження іноземного банку. 

Відомості про доходи, цінні папери, нерухоме та цінне майно і вклади у 

банках посадових осіб, зазначених у частині першій статті 9 ЗаконуУкраїни 

"Про державну службу", та членів їх сімей підлягають щорічній публікації в 

офіційних виданнях Державних органів України [9]. До обрання або призна-

чення кандидата на відповідні посади ці відомості попередньо подаються орга-

ну чи посадовій особі, які здійснюють обрання або призначення на ці посади. 

 

10.3 Відповідальність юридичних осіб за вчинення корупційних пра-

вопорушень 

 

Юридична особа несе відповідальність, установлену цим Законом, за-

вчинення від її імені та в її інтересах керівником такої юридичної особи, її за-
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сновником, учасником чи іншою уповноваженою особою самостійно або у 

співучасті будь-якого із злочинів [8]. 

На юридичних осіб судом можуть бути накладені такі види стягнень [10]: 

I) штраф; 

2) заборона займатися певним видом діяльності; 

3) конфіскація майна; 

4) ліквідація юридичної особи. 

Стягнення, передбачені пунктами 2 і 4 можуть застосовувати лише як ос-

новне стягнення, а передбачені пунктами 1 і 3 - як основне та як додаткове стя-

гнення. Стягнення не може бути застосоване до юридичної особи, якщо минуло 

більше року з дня виникнення підстав. 

Штраф. Суд може призначити штраф в розмірі від однієї тисячи до 

п’ятнадцяти тисяч неоподаткованих мінімумів доходів громадян. Залежно від 

ступеня тяжкості злочину, вчиненого службовою особою, засновником, учас-

ником або іншою уповноваженою особою юридичної особи, суд призначає 

штраф у таких розмірах: 

- за злочин невеликої тяжкості — від однієї тисячі до двох тисяч неопо-

датковуваних мінімумів доходів громадян; 

- за злочин середньої тяжкості — від двох тисяч до п'яти тисяч неопо-

датковуваних мінімумів і доходів громадян; 

- за тяжкий злочин — від п'яти тисяч до десяти тисяч неоподатковува-

них мінімумів доходів громадян; 

- за особливо тяжкий злочин — від десяти тисяч до п'ятнадцяти тисяч 

неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. 

Заборона займатися певним видом діяльності. Суд може заборонити 

юридичній особі займатися будь-яким з видів діяльності на строк від трьох 

місяців до трьох років. 

У разі одночасного встановлення заборони юридичній особі займатися 

декількома видами діяльності, конкретний строк за кожним видом діяльності 

визначає суд окремо. 

Конфіскація майна. Конфіскація майна полягає в примусовому і безо-

платному вилученні у власнісіть держави майна, доходів, отриманих юридич-

ною особою внаслідок вчинення злочинів. У разі неможливості конфіскувати 

майно, доходи, суд стягує з юридичної особи суму, яка дорівнює їх вартості. 

Ліквідація юридичної особи. Ліквідація юридичної особи може бути за-

стосована судом лише у разі вчинення особою тяжкого або особливо тяжкого 

злочину. Ліквідація юридичної особи здійснюється в порядку, що передбачений 

Законом України про державну реєстрацію юридичних і фізичних осіб - підп-

риємців. 

У разі, якщо юридична особа здійснює діяльність у галузі, що має стра-

тегічне значення для безпеки держави, таке стягнення до неї незастосовують. 

За сукупністю корупційних правопорушень суд, застосувавши стягнення 

за кожне правопорушения окремо, визначає остаточне стягнення шляхом по-

глинання менш суворого стягнення більш суворим. 
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Провадження у справах стосовно юридичних осіб здійснюється 

відповідно до Закону. Провадження у справах веде прокурор, який направляє 

кримінальну справу до суду чи здійснює нагляд за законністю відмови в пору-

шенні кримінальної справи або її закриття. Провадження у справі починається з 

моменту складення прокурором відповідного протоколу. Прокурор протягом 

п’яти робочих днів (але не пізніше шести місяців після виникнення підстав) 

складає протокол щодо юридичної особи і надсилає його до суду, а також 

юридичній особі [10]. 

Представник юридичноі особи. Справу стосовно юридичної особи 

розглядають за участю її представника. За відсутності представника справу мо-

же бути розглянуто лише у випадках, якщо є дані про своєчасне повідомлення 

представника про місце i час розгляду справи i від нього ненадійшло клопотан-

ня щодо відкладення розгляду [10]. 

У розгляді справи, в якій передбачене накладення стягнення у вигляді 

ліквідації юридичної особи, участь її представника є обов'язковою. 

Представник юридичної особи має право: 

- знайомитися з матеріалами справи та робити з них виписки; 

- знайомитися з матеріалами кримінальної справи та робити з них випис-

ки; 

- давати пояснения; 

- надавати докази та брати участь у їх дослідженні; 

- брати участь у судових засіданнях; 

- заявляти клопотання і відводи; користуватися правовою допомогою; 

- виступати рідною мовою і користуватися послугами перекладача в разі 

неволодіння мовою, якою ведеться провадження; 

- оскаржувати застосування заходів щодо забезпечення провадження; 

- оскаржувати рішення суду у випадках та в порядку, встановлених зако-

ном. 

Прокурор. Прокурор має право: 

- брати участь у розгляді справи в суді; 

- заявляти клопотання, відводи; 

- робити висновки з питань, що виникають під час розгляду справи; 

- перевіряти правильність застосування заходів впливу за правопорушен-

ня; 

- оскаржувати рішення суду у випадках та в порядку, які встановлені за-

коном;  

- вчиняти інші дії, передбачені законом. 

Розгляд справи стосовно юридичної особи здійснює суд у п'ятнадцяти-

денний строк з дня надходження до суду протоколу. 

Суд, розглянувши справу стосовно юридичної особи, приймає постано-

ву про накладення стягнення або про закриття справи. 

Ухвалюючи постанову, суд вирішує такі питания: 
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1) чи є фізична особа, яка вчинила один із злочинів, що став підставою 

для порушення справи стосовно юридичної особи, службовою особою, заснов-

ником, учасником або іншою уповноваженою особою юридичної особи; 

2) чи був такий злочин вчинений керівником, засновником, учасником 

або іншою уповноваженою особою від імені та в інтересах юридичної особи; 

3) чи отримала або чи могла отримати юридична особа доходи у зв'язку із 

вчиненням зазначеного злочину керівником, засновником, учасником або ін-

шою уповноваженою особою юридичної особи; 

4) який розмір доходів, якщо вони мають матеріальний характер, отрима-

ла юридична особа у зв'язку із вчиненням зазначеного злочину фізичною осо-

бою. 

Постанова у справі стосовно юридичної особи повинна містити: 

- найменування суду, що ухвалив постанову; 

- дату розгляду справи. 

Постанова у справі стосовно юридичної особи може бути оскаржена її 

представником або прокурором в апеляційному порядку відповідно до вимог, 

встановлених цим Законом. Апеляційна скарга може бути подана до апе-

ляційного суду протягом 15 днів з часу отримання через суд, який ухвалив 

відповідну постанову [10]. 

Апеляційна скарга має бути розглянута судом апеляційної інстанції про-

тягом розумного часу але не пізніше ніж через місяць з дня її надходження до 

суду. 

Постанова (ухвала) суду у справі стосовно юридичної особи виконується 

після набрання нєю законної сили. 

 

10.4 Корупційні адміністративні правопорушення 

 

Одержання особою неправомірної вигоди для себе чи іншої особи у роз-

мірі, що не перевищує п'яти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян, - 

тягне за собою накладення штрафу від п'ятдесяти до ста неоподатковуваних 

мінімумів доходів громадян з конфіскацією незаконноодержаної неправомірної 

вигоди матеріального характеру. 

Під неправомірною вигодою слід розуміти визначення, передбачене стат-

тею 1 Закону України «Про засади запобігання та протидії корупції» [10]. 

Підкуп. Пропозиція або надання особі неправомірної вигоди (безпосе-

редньо для неї чи для іншої особи) у розмірі що не перевищує п'яти неоподат-

ковуваних мінімумів доходів громадян, у тому числі за ціною, нижчою за 

мінімальну ринкову, - тягнуть за собою накладення штрафу від п'ятдесяти до 

ста неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. 

Незаконне сприяння особою з використанням посадового становища фі-

зичним або юридичним особаму здійсненні ними господарської діяльності, 

одержання субсидій, субвенцій, дотацій, кредитів, пільг, укладенні контрактів 

(у тому числі на закупівлю товарів, робіт і послуг задержавні кошти) з метою 

одержання за це неправомірної вигоди, якщо її розмір не перевищує п'яти не-
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оподатковуваних мінімумів доходів громадян, - тягне за собою накладення 

штрафу від п'ятдесяти до ста неоподатковуваних мінімумів доходів громадян 

з конфіскацією незаконно одержаної неправомірної вигоди матеріального хара-

ктеру. 

Здійснення особою безпосередньо або через посередників чи іншихосіб 

підприємницької  діяльності, а так саме виконання ним роботи за сумісницт-

вом (крім викладацької, наукової, творчої роботи або медичної практики у по-

заробочий час) — тягнуть за собою накладення штрафу від п'ятдесяти до ста 

неоподатковуваних  мінімумів доходів громадян з конфіскацією отриманої ви-

нагороди від підприємницької діяльності чи роботи за сумісництвом. 

Незаконне входження особи безпосередньо або через представника чи 

підставних осіб до складу органу управління або наглядової ради підприємства 

чи організації, що має на меті одержання прибутку (крім випадків безпосеред-

нього виконання функцій з управління акціями (частками, паями), що належать 

державі, або представництво інтересів держави в раді товариства (спостережній 

раді, ревізійній комісії господарського товариства), якщо інше не передбачено 

законом,— тягне за собою накладення штрафу від п’ятдесяти до ста неопо-

датковуваних мінімумів доходів громадян. 

Неправомірна відмова особі у наданні інформації, несвоєчасне або непо-

вне надання інформації, надання інформації, що не відповідає дійсності, у разі, 

якщо така інформація підлягає наданню на запит фізичної або юридичної особи 

відповідно до Законів України «Про інформацію» або «Про звернення грома-

дян»,- тягнуть за собою накладення штрафу від двадцяти п'яти до п'ятдесяти 

неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. 

Ті самі діяння, вчинені щодо запитів правоохоронних  органів, Рахунко-

вої палати, - тягнуть за собою накладення штрафу від п'ятдесяти до ста неопо-

датковуваних мінімумів доходів громадян. 

Діяння, якщо вони були пов'язані з приховуванням адміністративних 

правопорушень,- тягнуть за собою накладення штрафу від ста до ста п'ятде-

сяти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. 

Неправомірне втручання особи з використанням посадового становища 

в діяльність державних органів, органів місцевого самоврядування або посадо-

вих осі6 з метою перешкоджання виконанню ними своїх повноважень - тягне за 

собою накладення штрафу від п'ятдесяти до ста двадцяти п'яти неоподатко-

вуваних мінімумів доходів громадян. 

Порушення особою встановлених законодавством вимог щодо подачі 

відомостей про доходи та зобов'язання фінансового характеру - тягне за собою 

накладення штрафу від десяти до двадцяти п'яти неоподатковуваних 

мінімумів доходів громадян [10]. 

Неподання або несвоєчасне подання відомостей про відкриття валют-

ного рахунку в установі банку-нерезидента - тягнуть за собою накладення 

штрафу від десяти до двадцяти п'яти неоподатковуваних мінімумів доходів 

громадян [10]. 
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Невжиття заходів щодо запобігання та протидії корупції уповноваже-

ними на це особами — тягне за собою накладення штрафу від п'ятдесяти до 

ста двадцяти п'яти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. 

Порушення особою встановленого законодавством порядку фінансування 

політичних партій та виборчих кампаній в органи державної влади та органи 

місцевого самоврядування - тягне за собою накладення штрафу від ста до 

п'ятисот неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. 

Незаконне використання особою інформації, що стала відома у зв'язку з 

виконанням посадових повноважень,- тягне за собою накладення штрафу від 

п'ятдесяти до ста неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. 

Одержання особою особистого подарунка (дарунка) на порушення ви-

мог закону - тягне за собою накладення штрафу від десяти до двадцятип'яти  

неоподатковуваних мінімумів доходів громадян з конфіскацією такого пода-

рунка (дарунка). 

Неподання особою у випадках, передбачених законодавством, відомо-

стей про наявність особистих інтересів чи обставин, що можуть призвести до 

невиконання чи неналежного виконання нею своїх посадових обов'язків,- тягне 

за собою накладення штрафу від десяти до двадцятип'яти неоподатковуваних 

мінімумів доходів громадян [10]. 

Протокол про вчинення корупційного адміністративного правопору-

шення разом з іншими матеріалами у триденний строк з моменту його скла-

дення надсилають до місцевого загального суду за місцем вчинення коруп-

ційного правопорушення. Особа, що склала протокол про вчинення корупцій-

ного адміністративного правопорушення, одночасно з надісланням його до суду 

надсилає органу державної влади, органу місцевого самоврядування, керівни-

кові підприємства, установи чи організації, де працює особа, яка притягається 

до відповідальності, повідомлення про складення  протоколу із зазначенням 

характеру вчиненого правопорушення та норми закону, яку порушено. Строк 

розгляду адміністративних справ про корупційні діяння зупиняється судом, у 

разі якщо особа, щодо якої складено протокол про корупційне адміністративне 

правопорушення, умисно ухиляється від явки до суду або з поважних причин 

не може туди з'явитися (хвороба, перебування у відрядженні чи на лікуванні, у 

відпустці тощо) [10]. 

 

10.5 Злочини у сфері службової діяльності, що пов’язані з наданням 

публічних послуг 

 

Зловживання повноваженнями, тобто умисне, з метою одержання не-

правомірної вигоди для себе чи інших осіб, використання службовою особою 

незалежно від організаційно-правовой форми - карається штрафом від ста 

п’ятидесяти до чотирьохсот неоподатковуваних мінімумів доходів громадян 

або виправними роботами на строк до одного року, або арештом на строк до 

трьох місяців, або обмеженням волі на строк до двох років, з позбавленням 

права обіймати певні посади або займатися певною діяльністю на строк до двох 
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років. Те саме діяння, якщо воно причинило тяжкі наслідки – карається 

штрафом від чотирьохсот до дев’ятисот мінімумів доходів громодян або 

арештом на строк до шести місяців, або позбавленням волі на строк від чоти-

рьох до семи років, з позбавленням права обіймати певні посади або займатися 

певною діяльністю на строкдо трьох років [10]. 

Перевищення повноважень, тобто умисне вчинення службовою особою 

юридичної особи приватного права дій, які явно виходять за межі наданих пов-

новажень, якщо вони заподіяли істотну  шкоду охоронюваним законом пра-

вам та інтересам окремих громадян, юридичних осіб, інтересам суспільства чи 

держави, - карається виправними роботами на строк до одного року або об-

меженням волі на строк до трьох років, або позбавленням волі на строк до 

трьох років, з позбавленням права обіймати певні посади чи займатися певною 

діяльністю на строк до трьох років [10]. 

Використання своїх повноважень аудитором, нотаріусом, експертом, 

оцінювачем, третейським суддею або іншою особою, яка здійснює професійну 

діяльність, пов'язану з наданням публічних послуг, а також незалежним посе-

редником чи членом трудового арбітражу при розгляді колективних трудових 

спорів в супереч своїм повноваженням з метою отримання неправомірної виго-

ди для себе чи інших осіб або з метою заподіяння шкоди охоронюваним зако-

ном інтересам окремих громадян, юридичних осіб, інтересам суспільства чи 

держави, як що ці дії заподіяли істотну шкоду, карається виправними роботами 

на строк до двох років або арештом на строк до шести місяців, або обмежен-

ням волі на строк до трьох років, з позбавленням права обіймати певні посади 

чи займатися певною діяльністю на строк до трьох років. 

Те саме діяння, вчинене стосовно неповнолітньої чи недієздатної особи, 

особи похилого віку або повторно, -  карається обмеженням волі на строк до 

п'яти років або позбавленням волі на строк до п'яти років, з позбавленням пра-

ва обіймати певні посади чи займатися певною діяльністю на строк до трьох 

років. 

Дії, передбачені частиною першою або другою цієї статті, якщо вони 

спричинили тяжкі наслідки - караються позбавленням волі на строк від п'яти 

до восьми років з позбавленням права займати певні посади чи займатися пев-

ною діяльністю на строк до трьох років та з конфіскацією майна на або без та-

кої. 

Комерційний підкуп. Пропозиція, надання або передача службовій особі 

юридичної особи приватного права неправомірної вигоди за вчинення дій чи 

бездіяльність з використанням наданих їй повноважень в інтересах того, хто 

надає чи передав такі вигоди, або в інтересах третіх осіб - караються штрафом 

від ста до двохсот п'ятдесяти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян 

або обмеженням волі на строк до двох років. 

Ті самі дії, вчинені повторно або за попередньою змовою групою осіб чи 

організованою групою, - караються штрафом від трьохсот п'ятдесяти до се-

мисот неоподатковуваних мінімумів доходів громадян або обмеженням волі на 

строк до чотирьох років, або позбавленням волі на строк до трьох років. 
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Одержання службовою особою юридичної особи приватного права не-

правомірної вигоди за вчинення дій або бездіяльнють з використанням наданих 

їй повноважень в інтересах того, хто надає або передає такі вигоди, або в інте-

ресах третіх осіб - карається штрафом від п'ятисот до тисячі неоподаткову-

ваних мінімумів доходів громадян або обмеженням волі на строк до п'яти ро-

ків, або позбавленням волі на строк до трьох років, з позбавленням права обій-

мати певні посади чи займатися певною діяльністю на строк  до двох років [10]. 

Особа, яка пропонувала, надала або передала неправомірну вигоду, зві-

льняється від кримінальної відповідальності, якщо стосовно неї мало місце 

вимагання неправомірної вигоди або якщо після пропозиції, надання чи пере-

дачі неправомірної вигоди вона добровільно заявила про те, що сталося, до по-

рушення кримінальної справи щодо неї органу, наділеному законом правом по-

рушувати кримінальну справу [10]. 

Використання завідомо підробленого документа. Карається  штрафом 

до п'ятдесяти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян або арештом на 

строк до шести місяців, або обмеженням волі на строк до двох років. 

Одержання службовою особою неправомірної вигоди або передачанею 

такої вигоди близьким родичам (незаконне збагачення) – карається штрафом 

від ста до п'ятисот неоподатковуваних мінімумів доходів громадян або обме-

женням волі на строк до двох років, з позбавленням права обіймати певні поса-

ди чи займатися певною діяльністю на строк до трьох років. 

Незаконне збагачення, якщо його предметом була неправомірна вигода у 

значних розмірах, - карається штрафом від п'ятисот до тисячі неоподаткову-

ваних мінімумів доходів громадян або обмеженням волі на строк до трьох ро-

ків, з позбавленням права обіймати певні посади чи займатися певною діяльніс-

тю на строк до трьох років. 

Незаконне збагачення, якщо його предметом була неправомірна вигода у 

великих розмірах, - карається обмеженням волі на строк від двох до п'яти ро-

ків або позбавленням волі на строк від трьох до п'яти років, з позбавленням 

права обіймати певні посади чи займатися певною діяльністю на строк  до 

трьох років. 

Незаконне збагачення, якщо його предметом була неправомірна вигода в 

особливо великих розмірах, - карається позбавленням волі на строк від п'яти до 

десяти років з позбавленням права обіймати певні посади чи займатися певною 

діяльністю на строк до трьох років та з конфіскацією майна [10]. 

Незаконним збагаченняму значному розмірі вважають таке, що пере-

вищує сто неоподатковуваних мінімумів доходів громадян, у великому роз-

мірі- таке, що перевищуе двісті неоподатковуваних мінімумів доходів грома-

дян; в особливо великому розмірі - таке, що перевищує п'ятсот неоподатко-

вуваних мінімумів доходів громадян. 

Пропозиція хабара - карається штрафом від тридцяти до ста неоподатко-

вуваних мінімумів доходів громадян або обмеженням волі настрок до двох 

років. 
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Давання хабара - карається штрафом від двохсот п'ятдесяти до семисот 

п'ятдесяти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян або обмеженням во-

лі на строк від двох до п'яти років. 

Давання хабара, вчинене повторно, - карається позбавленням волі на 

строк від трьох до шести років із штрафом від п'ятисот до тисячі неоподаткову-

ваних мінімумів доходів громадян та з конфіскацією майна або без такої. 

Давання хабара службовій особі, яка займає відповідальне становище, 

або за попередньою змовою групою осіб - карається позбавленням волі на строк 

від чотирьох до восьми років з конфіскацією майна або без такої. 

Давання хабара службовій особі, яка займає особливо відповідальне ста-

новище, або організованою групою осіб чи її учасником – карається позбавлен-

ням волі на строк від п'яти до десяти років з конфіскацією майна або без такої. 

Особа, яка пропонувала чи дала хабар, звільняється від кримінальної ві-

дповідальності, якщо стосовно неї мало місце вимагання хабара або якщо після 

давання хабара вона добровільно заявила про те, що сталося, до порушення 

кримінальної справи щодо неї органу, наділеному законом правом порушувати 

кримінальну справу. 

Пропозиція або надання неправомірної вигоди особі, яка пропонує чи 

обіцяє (погоджується) за такі вигоди вплинути на прийняття рішення особою, 

уповноваженою на виконання функцій держави, - караються штрафом від дво-

хсот до п'ятисот неоподатковуваних мінімумів доходів громадян або обме-

женням волі на строк від двох до п'яти років. 

Одержання неправомірної вигоди за вплив на прийняття рішення осо-

бою, уповноваженою на виконання функцій держави, або пропозиція здійснити 

вплив на надання такої вигоди - карається штрафом від семисот п'ятдесяти 

до однієї тисячи п'ятисот неоподатковуваних мінімумів доходів громадян або 

позбавленням волі на строк від двох до п’ яти років. 

Одержання неправомірної вигоди за вплив на прийняття рішення осо-

бою, уповноваженою на виконання функцій держави, поєднане з вимаганням 

такої вигоди- карається позбавленням волі на строк від трьох до восьми років з 

конфіскацією майна [10]. 

 

Питання для самоконтролюдо  

1. Дайте визначення поняттям «корупція» і «корупційні діяння». 

2. Хто є суб’єктом корупційних діянь? 

3. Які обмеження спрямовані на попередження корупції щодо державних 

службовців? 

4. Які види відповідальності несуть юридичні особи за корупційні право-

порушення? 

5. Дії прокурора при розгляді в суді корупційної справи. 

6. Які види корупційних адміністративних правопорушень? 

7. Види відповідальності за адміністративні корупційні правопорушення? 

8. Які злочини характерні для сфери службової діяльності з надання 

публічних послуг? 
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РОЗДІЛ 11 

ПРАКТИЧНІ РОБОТИ 

 

11.1 Практична робота №1 

Порядок проведення атестації робочих місць. Підготовка робочих 

місць до проведення атестації. 

 

На практичній роботі розглянуті наступні питання: 

1. Підготовка до проведення атестації робочих місць в умовах праці 

2. Аттестаційна комісія організації 

3. Порядок проведення атестації робочих місць в умовах праці 

4. Оформлення і реалізація результатів атестації робочих місць. 

5. Розробка плану заходів із поліпшення та оздоровленню умов праці  

Атестація робочих місць за умовами праці проводиться відповідно до 

Постанови Кабінету Міністрів України від 1 серпня 1992 р. N 442 і відповідно 

до Закону України «Про пенсійне забезпечення». 

Положення про порядок проведення атестації робочих місць в умовах 

праці встановлює мету, порядок проведення атестації робочих місць в умовах 

праці, і навіть порядок оформлення та збільшення використання результатів 

атестації в організаціях незалежно від своїх організаційно-правових форм і 

форм власності. 

Терміни проведення атестації встановлюються організацією з зміни умов 

й правничого характеру праці, але не менше, ніж один раз у 5 років після про-

ведення останніх вимірів. 

Оцінка травмобезпечності робочих місць проводиться організаціями са-

мостійно, чи з їхньої заявки сторонніми організаціями, які мають дозвіл на пра-

во проведення зазначених робіт [2,4]. 

Підготовка до проведення атестації робочих місць включає видання нака-

зу, у якому: 

- визначаються загальні строки й графік проведення робіт з атестації ро-

бочих місць; 

- встановлюється склад атестаційної комісії підприємства міста і, за необ-

хідності, в структурних підрозділах; 

- встановлюються завдання й функції підрозділів, залучуваних на роботу 

по атестації робочих місць. 

Атестаційна комісія підприємства повинна: 

- здійснювати методичне керівництво контроль над проведенням робіт з 

атестації; 

- проводити по атестації робітників і приймати рішення з встановленню 

пільгову пенсію і подальшого використанню робочих місць; 

- розробляти пропозиції з поліпшення та оздоровленню умов праці. 

Проведення атестації робочих місць входять такі етапи: 

- визначення фактичних значень небезпечних і шкідливих виробничих 

чинників на робочих місць; 
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- оцінка травмобезпеки робочих місць; 

- оцінка фактичного стану умов праці в робочих місць; 

- оцінка забезпеченості працівників засобами індивідуальної захисту; 

- розробка заходів із поліпшення та оздоровлення умов праці. 

На кожне робоче місце (чи групу аналогічних по характеру виконуваних 

робіт і за умовами праці робочих місць) складається Карта атестації робочих 

місць в умовах праці. При атестації робочих місць визначаються фактичні зна-

чення небезпечних і шкідливих виробничих чинників на робочих місць. У цьо-

му оцінці підлягають усі наявні робочому місці небезпечні й шкідливі виробни-

чі чинники (фізичні, хімічні, біологічні), тяжкість і напруженість праці. 

Оцінюючи забезпеченість працівників засобами індивідуальної захисту 

одночасно виробляється оцінка відповідності виданих засобів індивідуального 

захисту фактичному стану умов праці на робочому місці, і навіть виробляється 

контроль його якості. Ефективність засобів індивідуальної захисту повинна пі-

дтверджуватися сертифікатами відповідності. Оцінка забезпечення працівників 

засобами індивідуальної захисту оформляється протоколом. 

Оцінка фактичного стану умов праці і ступеня шкідливості виконується у 

відповідністі до Гігієничних критеріїв оцінки умов праці показниками шкідли-

вості і надзвичайної небезпеки чинників виробничого середовища, тяжкості і 

напруги трудового процесу на основі зіставлення результатів вимірів всіх небе-

зпечних і шкідливих чинників виробничого середовища, тяжкості і напруги 

трудового процесу із чітко встановленими їм гігієничними нормативами. На 

базі таких зіставлень визначається клас умов праці як кожного чинника, так їх 

комбінації і незвичні сполучення, і навіть для робочого місця у цілому. 

Встановлено чотири класи умов праці: 1-ї клас – оптимальні  умови праці, 

2-ї – допустимі, 3-й – шкідливі і 4-й – небезпечні. При віднесення умов праці до 

1-му і 2-го класу робоче місце визнається атестованим, при віднесенні до 3-го 

класу (шкідливому) робоче місце визнається умовно атестованим, а при відне-

сення умов праці до 4-го класу (небезпечному) робоче місце визнається неатте-

стованним і підлягає термінованому переоснащенню чи ліквідації [2]. 

Після закінчення роботи з атестації робочих місць в умовах праці керів-

ник організації видає наказ, у якому дається оцінка виконаної роботи і затвер-

джуються його результати. З урахуванням результатів атестації робочих місць в 

умовах праці атестаційна комісія розробляє пропозиції щодо порядку підготов-

ки підрозділів організації до сертифікації щодо відповідності вимогам з охоро-

ни праці та намічає заходи, направлені на виконання такої підготовки. 

Результати атестації робочих місць в умовах праці є основою створення 

банку даних існуючих умов праці в розрізі району, міста, регіону, республіки. 

Документи атестації робочих місць в умовах праці є матеріалами суворої звіт-

ності і підлягають зберігання протягом 50 років [2]. 
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Практичне завдання 

Приклад: Організація робочих місць у фінансовому відділі Запоріз-

ської обласної державної адміністрації 

 

 Таблиця 11.1 - Фактично виконувані обов'язки начальника фінансового 

відділу 

№ 

п/п 
Зміст виконуваних обов'язків 

Експертна 

оцінка витрат 

робочого дня на 

місяць, % 

1 Посадові обов'язки чи види діяльності, передбачені посадовий інструкцією робочого 70 

1.1 Аналіз підприємств всіх форм власності 17,8 

1.2 
Розробка основних напрямів поточного соціально-економічного розвитку території 

району 
17,2 

1.3 Розробка основних напрямів перспективного розвитку території району 15,1 

1.4 Контроль використання території району 19,9 

2 Інші обов'язки, непередбачені посадовою інструкцією 30 

2.1 
Допомога у відкритому розгляді і узагальненні проектів і планів підприємств, що з 

перспективним розвитком району 
13,7 

2.2 Аналіз заяв від населення, які поступили 6,3 

2.3 Підготовка планів робіт відділу 10,0 

 
Разом 100 

 

 Проаналізувавши таблицю 11.1можна дійти висновку, що начальник еко-

номічного відділу раціонально організовує свою працю, відповідально відно-

ситься до виконання своїх зобов'язань (70%), підтримує своїх підлеглих діло-

вими порадами і допомагає їм у виконанні виконання обов'язків. 

 

Таблиця 11.2 - Аналіз розподілу функціональних обов'язків 

в фінансовому відділі 

Найменування функцій, процедур, операцій, які виконуються в підрозділі 
Виконавці 

А Б У Р 

1 Аналіз підприємств всіх форм власності 28 
 

60 
 

2 
Розробка основних напрямів поточного економічного розвитку території 

району 
37 25 

  

3 Розробка основних напрямів перспективного розвитку території району 37 77 
  

4 
Залучення суб'єктів підприємницької діяльності до брати участь у 

соціально-економічному розвитку району 
52 

 
50 

 

5 Аналіз використання території району 
 

18 
  

6 Контроль використання території району 13 
   

7 
Розгляд і узагальнення проектів і планів підприємств, що з перспектив-

ним розвитком району  
17 

  

8 Прийняття і розгляд заяв від населення 
  

45 
 

9 Побудова планів робіт відділу 
 

18 
  

10 Комп'ютерний набір текстів, заяв, відгуків 
   

67 

11 Розробка електронних таблиць 
   

75 

10 Разом, годин на місяць 167 155 155 137 

Примітка: А – начальник відділу, Б – заступник відділу, У – головний фахівець, 

Р – оператор комп'ютерного набору. 
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Проаналізувавши цю таблицю, можна підтвердити  вище сказане, що 

найбільшу частку обов'язків у відділі виконує начальник відділу А. А най-

меншу - Р – оператор комп'ютерного набору. 

 

 Таблиця 11.3 - Картка обробки фотографії робочого дня (фактичний і 

проектний баланс робочого дня) 

№п/п Найменування витрат часу 
Умовні  

позначення 

Факт План 

Збільшення(+) 

скорочення(-), 

хв 

хв % хв % 
 

1 Підготовчо-завершальний Тпз 43,2 9 24 5 +19,2 

2 Оперативна робота Топ 345,6 72 427,2 89 -81,6 

3 Непродуктивна праця Тнп 14,4 3 0 0 +14,4 

4 Обслуговування робочого місця Тобс 24 5 19,2 4 +4,8 

5 
Перерви, зумовлені створеними 

вадами 
Тпнт 14,4 3 0 0 +14,4 

6 
Перерви, пов'язані з порушенням 

трудової дисципліни 
Тппд 9,6 2 0 0 +9,6 

7 Відпочинок та власні потреби Ту 28,8 6 9,6 2 +19,2 

 
Разом 

 
480 100 480 100 

 
 

Аналіз табл. 11.3 показує, що скорочення часу оперативної роботи  на 

81,6 хв. зумовлено збільшенням часу на відпочинок та власні потреби, непро-

дуктивною працею та додатковими перервами. Можно зробити висновок про 

необхідність корегування плану та визначити напрямки оптимізації робочого 

процесу. 

Планування робочих місць 

Існуюче планування робочих місць: 1 – крісло; 2 – стіл оператора комп'ю-

терного набору; 3 – парта; 4 – шафу для одягу; 5 – шафу для документів; 6 – 

вхідні двері; 7 – вікно. Обстановка кабінету відіграє важливу роль для психоло-

гічного стану працівника. У кабінеті ж має вистачити вільного місця як для ві-

льного доступу до шаф, столів, сейфа,так і здійснення безперешкодного руху 

кабінетом.У цьому підрозділі обстановка кабінету відповідає стандартам. Нор-

мативні розмірні співвідношення при позі "сидячи" показані в табл. 11.4 [2]. 

 

 Таблиця 11.4-Рекомендовані параметри при робочій позі «сидячи» 
№ п/п Найменування параметра Значення, мм 

1 Найбільша висота робочої поверхні 1200 

2 Висота звичайного робітника столу 700-750 

3 Найменша висота столу 680 

4 Висота стільця 400-430 

5 Висота простору для ніг (від статі до нижньої поверхні столу) 600 

6 Ширина зони для ніг 530 

7 Нормальна робоча зона горизонтальної площі руху руками (від центру стільця) 550 

8 Кут зору з вертикалі 38° ±6° 

 

Робоча місце ділиться на робочу зону (зону досяжності) і допоміжний 

простір. 
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Зона досяжності – цей період в тривимірному просторі, у якого працівник 

може виконувати роботу не переміщуючись [4].  

Технічне оснащення робочих місць у підрозділі 

Задля ефективної роботи також важливо технічне оснащення робочого 

місця. У таблиці 11.5 показаний рівень оснащення робочих місць фінансового 

відділу. 

 

 Таблиця 11.5 - Оснащення робочих місць фінансового відділу 
№ п/п Найменування устаткування Кількість 

1 Оснащення робочого місця оператора комп'ютерного набору:  

1.1 

1.2 

1.3 

1.4 

1.5 

1.6 

комп'ютер 

принтер 

сканер 

калькулятор 

настільна лампа 

телефон 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

2 Оснащення робочого місця начальника відділу: 
 

2.1 

2.2 

2.3 

2.4 

2.5 

2.6 

комп'ютер 

телефон внутрішній 

телефон-факс 

настільна лампа 

калькулятор 

приймач 

1 

1 

1 

1 

1 

3 Оснащення робочого місця заступника начальника 
 

3.1 

3.2 

3.3 

3.4 

комп'ютер 

телефон 

калькулятор 

настільна лампа 

1 

1 

1 

1 

4 Оснащення робочого місця у головного спеціаліста 
 

4.1 комп'ютер 1 

4.2 калькулятор 1 

4.3 настільна лампа 1 

 

Інтер'єр робочого приміщення 

Інтер'єр – архітектурне і художню оформлення внутрішніх приміщень 

споруди. Головна вимога до оформлення інтер'єру робочого місця менеджера – 

це объемно-пространственне об'єднання усіх її складових: планування і ар-

хітектурно-будівельне оформлення кімнати, робочої меблів, іншого оснащення. 

Особливе значення мають характеристики і колірна гама облицювальних мате-

ріалів службового приміщення, зобов'язаних виконувати фізіологічну, психоло-

гічну і естетичну функції. У цьому підрозділі мають місце бежевого тону обли-

цювальні матеріали, ця колірна гама заспокоює, приємна для очей і розслаблює 

психологічно.  

Кліматичні умови праці 

Характеристика освітлення: у відповідному відділі є 3 вікна площею по 

1,5 м
2
 і одне вікно 2,5 м

2
, 4 настільні лампи. Такого освітлення достатньо для 

плідної праці всіх працівників відділу. 
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Рівень шуму: у відповідному відділі стоять вікна з шумопоглинаючого 

матеріалу, основне джерело шуму – автотранспорт, оскільки будинок перебуває 

у центрі міста. 

Організація воздухообміну: приміщення провітрюється регулярно, існує 

витяжна вентиляція, приміщення ізольовано від джерел забруднення. 

Режим температури у відповідному відділі – 22-23°С, вологість –         

40-60%, це найкраща температура і вологість в адміністративних приміщеннях. 

Висновки 
Робочі місця у відділі віднесено до  умов праці 1-го класу, ці робочі місця 

визнаються атестованими. 

Завдання для практичної роботи 

Заповнити всі таблиці для свого робочого місця – студента. 

Контрольні питання 

1. Який порядок підготовки робочих місць до аттестації? 

2. Назвіть класи умов праці. 

3. Які висновки робляться після закінчення роботи з атестації робочих 

місць в умовах праці? 

 

11.2 Практична робота №2 

Розробка узагальненої інструкції з питань охорони праці за видами 

робіт 

 

На практичній роботі розглянуті наступні питання: 

1. Загальні положення по складанню інструкції з питань охорони пра-

ці за видами робіт. 

2. Макет складання інструкції з питань охорони праці за видами робіт. 

Інструкції з охорони праці розробляються згідно «Положення про розро-

бку інструкцій з охорони праці» затвердженого наказом Держнаглядохоронпра-

ці 29.01.98 N 9. 

Практичні завдання:  

Згідно макету складання розробити інструкції по охороні праці за видами 

робіт: 

 
 

______________________________________________________________________ 

(найменування міністерства чи іншого органу виконавчої влади, 

______________________________________________________________________ 

об'єднання підприємств) 

 

Примірна інструкція з охорони праці 

___________________________________ 

(назва) 

 

__________________________ 

(місце видання) 

 
Додаток 2 до пункту 4.2.11 Положення про розробку інструкцій з охорони праці 
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Інструкції повинні містити такі розділи: 

- загальні положення; 

- вимоги безпеки перед початком роботи; 

- вимоги безпеки під час виконання роботи; 

- вимоги безпеки після закінчення роботи; 

- вимоги безпеки в аварійних ситуаціях. 

За необхідності в інструкції можна включити й інші розділи. 

 

Рисунок 11.1 - Форма титульного аркуша примірної інструкції з охорони 

праці 
 
 

Узгоджено Затверджено 

 _________________________ Наказ _______________________ 

(найменування органу, який (найменування органу, 

 _________________________ ____________________________ 

узгоджує) який затверджує) 

 _________________________ _____________________________ 

 _________________________ ____________________ N ______ 

 (число, місяць, рік) (число, місяць, рік) 

 

_____________________________________ 

(скорочене позначення)  

 

 

Примірна інструкція з охорони праці 

___________________________________ 

(назва) 

 

 

                                                             __________________________ 

(місце видання) 

 
Додаток 3 до пункту 4.3.9 Положення про розробку інструкцій з охорони праці 

 

Рисунок 11.2 - Форма заголовного аркуша примірної інструкції з охорони 

праці 
 

        _________________________________________________________________________ 

(повне найменування підприємства із зазначенням підпорядкованості) 

 

 

 

Інструкція з охорони праці N ______ 

___________________________________ 

(назва) 

 

__________________________ 

(місце видання) 

 
Додаток 5 до пункту 4.3.9 Положення про розробку інструкцій з охорони праці  
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Рисунок 11.3 - Форма титульного аркуша інструкції з охорони праці, що 

діє на підприємстві 

 
 

(Текст інструкції) 
 

____________________________ __________ ____________________ 

(посада керівника підрозділу (особистий (прізвище, ініціали) 

(організації) - розробника) підпис) 

Узгоджено: 

                   Керівник (спеціаліст) служби 

охорони праці підприємства __________ ____________________ 

 (особистий підпис) (прізвище, ініціали) 

 

                    Юрисконсульт __________ _____________________ 

 (особистий підпис) (прізвище, ініціали) 

 

                    Головний технолог __________ _____________________ 

 (особистий підпис) (прізвище, ініціали)  

                    _______________ 

 * У разі потреби проект інструкції узгоджується з іншими зацікавленими  

службами, підрозділами і посадовими особами підприємства, перелік яких  

визначає служба охорони праці. 

 
 Додаток 6 до пункту 5.1 Положення про розробку інструкцій з охорони праці 

 

Рисунок 11.4 - Форма останньої сторінки інструкції з охорони праці на 

підприємстві 

 
АРКУШ ПОШИРЕННЯ ДОКУМЕНТА 

№ 

прим 

Куди передано 

(підрозділ) 
Дата видачі ПІБ отримувача 

Підпис 

отримувача 
Примітки 

      

      

      

 
АРКУШ ОБЛІКУ ЗМІН 

№ зміни 

№ листа/сторінки (пункт) Підпис осо-

би, яка  

внесла зміну 

Дата  

внесення 

зміни 

Дата  

введення 

зміни 
зміне-

ного 

заміне-

ного 
нового 

анульо-

ваного 

        

        

        
1.  

2.  

 
АРКУШ РЕЄСТРАЦІЇ РЕВІЗІЙ 

№ пор. Прізвище, ім’я по-батькові Дата ревізії  Підпис  
Висновок щодо 

адекватності 
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Рисунок 11.5  - Додатки до інструкції з охорони праці на підприємстві 
 

№ 

п/п 

Дата ре-

єстрації 

Найменуван-

ня інструкції 

Дата затвер-

джен-ня ін-

струкції і 

введення її в 

дію 

Код або 

номер 

інструк-

ції 

Плановий 

термін 

перегляду 

інструкції 

Посада, прі-

звище, ініціа-

ли особи, яка 

проводила 

реєстрацію 

Підпис 

особи, яка 

проводила 

реєстрацію 

1 2 3 4 5 6 7 8 

        

  

Формат А4 (210 Х 297) 
 Додаток 7 до пункту 5.3 Положення про розробку інструкцій з охорони праці 

 

Рисунок 11.6 – Журнал реєстрації інструкцій з охорони праці на підпри-

ємстві 

 
№  

п/п 

Дата ре-

єстрації 

Код або 

номер 

інструкції 

Найменуван-

ня інструкції 

Підрозділ, 

(служба), 

якому видана 

інструкція 

Кількість 

виданих 

примірників 

Посада, 

прізвище, 

ініціали 

одержувача 

інструкції 

Підпис 

одержувача 

інструкції 

1 2 3 4 5 6 7 8 

        

  

Формат А4 (210 Х 297) 

 

 

11.3 Практична робота №3  

Порядок навчання та перевірка знань з питань охорони праці 

 

На практичній роботі розглянуті наступні питання: 

1. Загальні положення порядку навчання та перевірка знань з питань 

охорони праці 

2. Організація навчання і перевірки знань з питань охорони праці на 

підприємстві 

Порядок проведення навчання і перевірки знань з питань охорони праці 

встановлює «Типове положення  про порядок проведення навчання  і перевірки 

знань з питань охорони праці» (НПАОП 0.00-4.12-05), затверджене                                    

Наказом  Державного комітету України з нагляду за охороною праці                                       

26.01.2005  N 15 [11]. 

Працівники під час прийняття на роботу і в процесі роботи, а також уч-

ні, слухачі та студенти під час трудового і професійного навчання проходять на 

підприємстві за рахунок роботодавця інструктажі, навчання та перевірку знань 

з питань охорони праці, надання першої допомоги потерпілим від нещасних 

випадків, а також правил поведінки у разі виникнення аварії. 

На підприємствах на основі Типового положення, з урахуванням специ-

фіки виробництва та вимог нормативно-правових актів з охорони праці, розро-

бляються і затверджуються відповідні положення підприємств про навчання з 

питань охорони праці, а також формуються плани-графіки проведення навчан-
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ня та перевірки знань з питань охорони праці, з якими мають бути ознайомлені 

працівники. 

Організацію навчання та перевірки знань з питань охорони праці праців-

ників, у тому числі під час професійної підготовки, перепідготовки та підви-

щення кваліфікації на підприємстві здійснюють працівники служби кадрів або 

інші спеціалісти, яким роботодавцем доручена організація цієї роботи. 

Навчання з питань охорони праці може проводитись як традиційними ме-

тодами, так і з використанням сучасних видів навчання - модульного, дистан-

ційного тощо, а також з використанням технічних засобів навчання: аудіовізуа-

льних, комп'ютерних навчально-контрольних систем, комп'ютерних тренаже-

рів. 

Перед перевіркою знань з питань охорони праці на підприємстві для пра-

цівників організується навчання: лекції, семінари та консультації. 

Перевірка знань працівників з питань охорони праці проводиться за нор-

мативно-правовими актами з охорони праці, додержання яких входить до їхніх 

функціональних обов'язків. Перевірка знань працівників з питань охорони праці 

на підприємстві здійснюється комісією з перевірки знань з питань охорони пра-

ці (далі-комісія) підприємства, склад якої затверджується наказом керівника. 

Головою комісії призначається керівник підприємства або його заступник, до 

службових обов'язків  яких входить організація роботи з охорони праці, а в разі 

потреби створення комісій в окремих структурних підрозділах їх очолюють ке-

рівник відповідного підрозділу чи його заступник. До складу комісії підприємс-

тва входять спеціалісти служби охорони праці, представники юридичної, виро-

бничих, технічних служб, представник профспілки або вповноважена наймани-

ми працівниками особа з питань охорони праці. До складу комісії підприємства 

можуть залучатися страхові експерти з охорони праці відповідного робочого 

органу виконавчої дирекції Фонду соціального страхування та викладачі охо-

рони праці, які проводили навчання. Участь представника спеціально вповно-

важеного центрального органу виконавчої влади з нагляду за охороною праці 

або його територіального управління у складі комісії обов'язкова лише під час 

первинної перевірки знань з питань охорони праці в працівників, які залуча-

ються до виконання робіт підвищеної небезпеки. Комісія вважається правочин-

ною, якщо до її складу входять не менше трьох осіб. 

Усі члени комісії у порядку, установленому Типовим положенням, по-

винні пройти навчання та перевірку знань з питань охорони праці. 

Перелік питань для перевірки знань з охорони праці працівників, з ураху-

ванням специфіки виробництва, складається членами комісії та затверджується 

роботодавцем [11]. 

Посадові особи та інші працівники, зайняті на роботах, зазначених у Пе-

реліку робіт з підвищеною небезпекою та Переліку робіт, де є потреба у профе-

сійному доборі, затвердженому наказом МОЗ та Держнаглядохоронпраці від 

23.09.94 N 263/121 і зареєстрованому Міністерством юстиції України 25.01.95 з 

N 18/554 (далі - роботи підвищеної небезпеки),проходять щорічне спеціальне 

навчання і перевірку знань відповідних нормативно-правових актів з охорони 
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праці. Спеціальне навчання з питань охорони праці може проводитись як без-

посередньо на підприємстві, так і іншим суб'єктом господарської діяльності, 

який отримав в установленому порядку відповідний дозвіл. Спеціальне навчан-

ня з питань охорони праці проводиться роботодавцем на підприємстві за навча-

льними планами та програмами, які розробляються з урахуванням конкретних 

видів робіт, виробничих умов, функціональних обов'язків працівників і затвер-

джуються наказом. Перевірка знань з питань охорони праці після проведення 

спеціального навчання проводиться комісією підприємства. 

Формою перевірки знань з питань охорони праці працівників є тестуван-

ня, залік або іспит. 

Особам, які під час перевірки знань з охорони праці виявили задовільні 

результати, видається посвідчення про перевірку знань з питань охорони праці 

При цьому в протоколі та посвідченні у стислій формі зазначається перелік ос-

новних нормативно-правових актів з охорони праці та збезпечного виконання 

конкретних видів робіт, в обсязі яких працівник пройшов перевірку знань. При 

незадовільних результатах перевірки знань з питань охорони праці працівники 

протягом одного місяця повинні пройти повторне навчання і повторну перевір-

ку знань. Не допускаються до роботи працівники, у тому числі посадові особи, 

які не пройшли навчання, інструктаж і перевірку знань з питань охорони праці. 

Термін зберігання протоколів перевірки знань з питань охорони праці не 

менше 5років [11]. 

Відповідальність за організацію і здійснення інструктажів, навчання та 

перевірки знань працівників з питань охорони праці покладається на роботода-

вця. 

Практичні завдання: Розробка тесту для перевірки знань з охорони пра-

ці, додержання яких входить до функціональних обов'язків робітників. 

 

11.4  Практична робота №4  

Державний нагляд за порушення вимог охорони праці. Порядок ро-

зрахунків штрафних санкцій 

 

На практичній роботі розглянуті наступні питання: 

1. Штрафи за порушення вимог охорони праці. 

2. Максимальний розмір штрафу. 

3. Нарахування пені при несплаті штрафу. 

На підприємства можуть бути накладені штрафи за: 

- порушення актів законодавства та інших нормативних актів (правил, 

стандартів, норм, положень, інструкцій тощо, які є обов'язкові для виконання) 

про охорону праці; 

-  невиконання розпоряджень посадових осіб органів державного нагляду 

за охороною праці з питань безпеки, гігієни праці та виробничого середовища. 

Підприємство сплачує штраф за кожний нещасний випадок на виробни-

цтві та випадок професійного захворювання, що сталися з вини цього підпри-

ємства[2]. 
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Право накладення штрафів на підприємства мають голова та заступники 

голови Держпраці, начальники територіальних управлінь. 

Максимальний розмір штрафу не може перевищувати п'яти відсотків 

місячного фонду заробітної платиюридичної чи фізичної особи, яка відповід-

но до законодавства використовує найману працю[2]. 

Несплата юридичними чи фізичними особами, які відповідно до законо-

давства використовують найману працю, штрафу тягне за собою нарахування 

на суму штрафу пені у розмірі двох відсотків за кожний день прострочення. 

Застосування штрафних санкцій до посадових осіб і працівників за пору-

шення законів та інших нормативно-правових актів з охорони праці здійсню-

ється відповідно до Кодексу України про адміністративні правопорушення. 

Практичні завдання 

Задача: Дата перевірки d. Фонд заробітної плати на підприємстві Ф грн. 

Термін несплати t днів. Визначити  розмір штрафу за порушення вимог з охо-

рони праці та пеню за несвоєчасну сплату штрафу. 

Значення даних в табл. 11.1 

 

Таблиця 11.1 - Дані для розрахунку страхових виплат 

дані 
варіанти 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

d 
18.02. 

2016 

02.03. 

2016 

10.01. 

2016 

01.04. 

2016 

07.03. 

2016 

04.05. 

2016 

10.03. 

2016 

04.04. 

2016 

25.01. 

2016 

09.02. 

2016 

Ф 

грн. 
18000 25000 310000 35000 72000 125000 55000 13000 84000 92000 

t днів 52 20 35 13 15 24 15 30 12 4 

 

Контрольні питання 

1. За які порушення вимог охорони праці накладаються штрафи? 

2. Який максимальний розмір штрафу? 

3. Який порядок нарахування пені при несплаті штрафу? 

 

11.5 Практична робота №5  

Аналіз травматизму. Порядок розрахунків щомісячної та одноразової 

допомоги потерпілим 

 

На практичній роботі розглянуті наступні питання: 

1. Мета аналізу виробничого травматизу. 

2. Методи аналізу нещасних випадків на виробництві. 

3. Страхові виплати потерпілим. 

4. Задачі по розрахунку щомісячної та одноразової допомоги потерпілим.. 

Метою аналізу виробничого травматизму є розробка заходів щодо попе-

редження нещасних випадків. Для цього необхідно систематично аналізувати і 

виявляти причини, що їх зумовлюють. Найбільш розповсюдженими методами 
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аналізу виробничого травматизму є такі: статистичний і монографічний, заслу-

говують уваги економічний, ергономічний, прогностичний методи. 

Страховими виплатами є грошові суми,  які Фонд соціального страхування 

(Фонд) виплачує застрахованому чи особам, які мають на це право, у разі настання 

страхового випадку. Ступінь втрати працездатності потерпілим установлюється 

МСЕК за участю Фонду і визначається у відсотках професійної працездатності, 

яку мав потерпілий до ушкодження здоров’я. МСЕК установлює обмеження рівня 

життєдіяльності потерпілого, визначає професію, з якою пов’язане ушкодження 

здоров’я, причину, час настання та групу інвалідності у зв’язку з ушкодженням 

здоров’я, а також необхідні види медичної та соціальної допомоги. Сума щоміся-

чної страхової виплати встановлюється відповідно до ступеня втрати професійної 

працездатності та середньомісячного заробітку, що потерпілий мав до ушкоджен-

ня здоров’я. 

Щомісячна страхова виплата не повинна перевищувати середньомісячного 

заробітку, що потерпілий мав до ушкодження здоров’я. 

У разі якщо потерпілому одночасно із щомісячною страховою виплатою 

призначено пенсію по інвалідності у зв’язку з одним і тим самим нещасним випа-

дком, їх сума не повинна перевищувати середньомісячний заробіток, який потер-

пілий мав до ушкодження здоров’я. Визначені раніше сума щомісячної страхової 

виплати та пенсія по інвалідності зменшенню не підлягають. 

 У разі стійкої втрати професійної працездатності, встановленої МСЕК, 

Фонд проводить одноразову страхову виплату потерпілому, розмір якої визнача-

ється відповідно до ступеня втрати професійної працездатності, виходячи з 17 ро-

змірів прожиткового мінімуму для працездатних осіб, встановленого законом на 

день настання права потерпілого на страхову виплату. 

У разі якщо при подальших обстеженнях МСЕК потерпілому встановлено 

інший, вищий ступінь втрати стійкої професійної працездатності з урахуванням 

іншої професійної хвороби або іншого каліцтва, пов’язаного з виконанням трудо-

вих обов’язків, йому провадиться одноразова виплата, розмір якої визначається 

відповідно до відсотка, на який збільшено ступінь втрати працездатності, щодо 

попереднього обстеження МСЕК, виходячи з розрахунку 17 розмірів прожитково-

го мінімуму для працездатних осіб, встановленого законом на день настання права 

потерпілого на страхову виплату. 

Якщо комісією з розслідування нещасного випадку встановлено, що ушко-

дження здоров’я настало не лише з вини роботодавця, а й внаслідок порушення 

потерпілим нормативних актів про охорону праці, розмір одноразової допомоги 

зменшується на підставі висновку цієї комісії, але не більш як на 50 відсотків. 

Практичні завдання 

Задача: Дата скоєння нещасного випадку d. Заробіток потерпілого S грн. і 

k %   втрата професійної працездатності. Визначте розмір щомісячної та одно-

разової страхової виплати потерпілому. 

Значення даних в табл. 11.2 
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Таблиця 11.2 - Дані для розрахунку страхових виплат 

дані варіанти 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

d 15.02. 

2015 

02.03. 

2016 

10.01. 

2015 

01.04. 

2016 

07.09. 

2015 

04.12. 

2015 

10.09. 

2013 

04.07. 

2015 

25.12. 

2015 

09.07. 

2015 

S 

грн. 

8000 5000 10000 3000 7000 2500 5500 3000 4000 2000 

k %    50 60 30 70 80 50 60 30 70 40 

 

Контрольні питання 

1. Яка мета аналізу виробничого травматизму? 

2. Дайте коротку характеристику методам аналізу нещасних випадків на 

виробництві. 

3. Який метод аналізу виробничого травматизму дає кількісну оцінку? 

4. Які підметоди має прогностичний метод? 
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ПИТАННЯ ДО ІСПИТУ 

 

1. Загальна характеристика Конституції України. 

2. Які статті Конституції стосуються державних засад на належні, безпечні і 

здорові умови праці? 

3. Розкрийте зміст статті 43 Конституції України. 

4. Охарактеризуйте розуміння статей 3, 19, 21, 23, 29 Конституції України. 

5. Висловіть основний зміст статей 45, 46, 49, 50, 66, 68 Конституції України. 

6. Назвіть основні законодавчі акти з охорони праці та їх сутність. 

7. Викладіть основний зміст Закону України «Про охорону праці» від 1992 р. 

8. Чим була викликана необхідність прийняття нової редакції Закону України 

«Про охорону праці» від 2002 р? 

9. Які відміни нової редакції Закону України «Про охорону праці» від старої? 

10. Розкрийте основні принципи державної політики в галузі охорони праці. 

11. Охарактеризуйте розділи Закону України «Про охорону праці». 

12. Як держава Україна здійснює міжнародне співробітництво в галузі охорони 

праці? 

13. Які міжнародні організації займаються питаннями охорони праці? 

14. Як держава Україна здійснює приведення правової бази охорони праці у 

відповідність з міжнародними вимогами? 

15. Охарактеризуйте поняття «Трудові правовідносини». 

16. Розкрийте елементи трудових правовідносин. 

17. Що таке право суб’єктивність, з яких компонентів вона складається? 

18. Що таке правоздатність особи? 

19. Дайте поняття дієздатності людини. 

20. Що таке правовий статус особи? 

21. Розкрийте поняття «роботодавець». 

22. Які групи роботодавців існують? 

23. Охарактеризуйте працівників як суб’єктів правовідносин 

24. На яких рівнях здійснюють колективно-договірне регулювання трудових 

відносин в Україні? 

25. Охарактеризуйте генеральну, галузеву та регіональну угоди. 

26. Охарактеризуйте сутність колективного договору. 

27. Які взаємні зобов’язання сторін встановлюють у колективному договорі? 

28. Коли колективний договір набирає чинності і в яких випадках її зберігає? 

29. На кого поширюється дія колективного договору і як здійснюють контроль 

за ходом його виконання? 

30. Які питання охорони праці вирішують в колективному договорі? 

31. Що таке трудовий договір та його сутність? 

32. Охарактерізуйте різновид трудового договору – контракт. 

33. Які умови повинні виконуватися при укладанні трудового договору? 

34. Що має зробити роботодавець при укладанні трудового договору? 

35. Умови переведення працівника на іншу роботу. 

36. Порядок розірвання трудового договору. 
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37. Які вимоги до оформлення трудових книжок? 

38. Що таке трудова угода та її сутність? 

39. Охарактеризуйте нормальний і скорочений робочий час. 

40. Кого забороняється залучати до роботи в нічний час? 

41. Особливості організації роботи певних категорій. 

42. Що таке надурочні роботи і коли їх застосовують?  Кого забороняється за-

лучати до надурочних робіт? 

43. Охарактеризуйте вимоги до часу відпочинку. Які святкові дні в Україні і 

порядок залучення до роботи у вихідні і святкові дні? 

44. Щорічна і додаткові відпустки. За яких умов виникає право на щорічну ос-

новну та додаткові відпустки? 

45. Порядок відкликання з відпустки та її перенесення. 

46. Вимоги до організації роботодавцем праці жінок. На яких роботах заборо-

няється праця жінок? 

47. Організація роботи вагітних жінок.  Які пільги при роботі та при принятті на 

роботу жінок із дітьми? 

48. Особливості відпусток жінок за певних умов. 

49. Неповнолітні та умови прийняття їх на роботу та роботи. Медичні огляди 

неповнолітніх. 

50. Прядок надання відпусток неповнолітнім. Особливості звільнення непов-

нолітніх. 

51. Організація праці інвалідів і людей похилого віку. 

52. Трудовий розпорядок і чим він визначається? 

53. Порядок заохочення працівників. 

54. Заходи стягнення за порушення трудової дисципліни. 

55. Форми і методи стимулювання охорони праці. 

56. Система управління ОПіОНС, що діє в ЗАТ «ОТіС». 

57. За яких умов застосовують дисциплінарну відповідальність? 

58. Порядок застосування дисциплінарної відповідальності. 

59. За які порушення охорони праці застосовують адміністративні стягнення? 

60. Розміри штрафів для юридичних, фізичних осіб. 

61. Штрафи для посадових осіб і інших працівників. 

62. Які статті Кримінального кодексу України передбачають покарання за зло-

чин, скоєний проти безпеки виробництва? 

63. Розкрийте зміст статтей 271, 272, 273, 274 і 275  ККУ. 

64. Кримінальна відповідальність згідно зі статтею 250 ККУ. 
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