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those involving night work, may result in increased levels of anxiety 
and depression, and this includes at least two longitudinal studies.

The adverse consequences of working hours and work schedules 
are seen as stemming from disturbances to individuals’ sleep, biological 
rhythms and family and social life. The extent of these disturbances 
will depend not only on the precise nature of the working hours and 
work schedule but also on a number of moderating factors, such as 
situational, organizational and individual differences. The immediate 
consequences of these disturbances are various, but include impaired 
mood and performance. Individual coping strategies will determine 
the extent to which these result in longer-term consequences such as 
physical and psychological ill health, and reduced safety. Many such 
consequences stem from increased levels of fatigue, which may be 
viewed as a biological drive for recuperative rest.

Consequently, employers should be aware of the negative effects 
of the psychosocial hazards that may affect employees as a result of 
overwork and lack of control over their tasks, with the consequences 
of work-related stress and related coping behaviours and health 
outcomes. Finally it is important to mention that the Ukrainian social 
partners should be able to promote a healthy working life and to build 
of a preventive culture is a shared responsibility of governments, 
employers and workers, health professionals and societies as a whole.
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ЗМІСТ ТРУДОВИХ ДОГОВОРІВ ІЗ МАТЕРІАЛЬНО-
ВІДПОВІДАЛЬНИМИ ОСОБАМИ

Сучасна економічна ситуація в Україні у переліку завдань, 
спрямованих на підвищення ефективності виробництва, висуває 
і завдання забезпечення схоронності майна роботодавця, яке є ма-
теріально-технічною базою виробничої діяльності. 

Ефективність виконання цього завдання багато в чому залежить 
від працівників, які безпосередньо забезпечують рух грошових 
і матеріальних цінностей в організації, з якою вони перебувають 
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у трудових відносинах. Йдеться, насамперед, про матеріально-від-
повідальних осіб, для яких трудовим законодавством передбачено, 
поряд із загальними, особливі трудові обов’язки, включаючи до-
датковий обов’язок у частині матеріальної відповідальності за не 
забезпечення цілості майна та інших цінностей, переданих їм для 
зберігання або для інших цілей (ч. 1 ст. 134 КЗпП).

Безумовно, що забезпечення цілості майна та інших цінностей 
має бути певним чином гарантоване, зокрема, такою гарантією 
виступає умова щодо матеріальної відповідальності робітників, яка 
включена до тексту трудових договорів. 

Належна організація матеріальної відповідальності працівни-
ків – один з головних чинників забезпечення схоронності майна 
роботодавця. 

Особи, що безпосередньо обслуговують матеріальні і грошові 
цінності виконують широке коло різноманітних за своїм змістом 
робіт. Загальним при цьому є те, що в процесі трудової діяльності 
в різних за своїм профілем і призначенням організаціях ці праців-
ники повинні забезпечити повну схоронність ввірених їм під звіт 
матеріальних цінностей або грошових коштів. Виконання цього 
обов’язку багато в чому залежить не тільки від умов та рівня ор-
ганізації праці, але і від форми матеріальної відповідальності, за-
стосовуваної в організації на даній ділянці роботи.

Характеризуючи матеріальну відповідальність сторін трудового 
договору, слід звернути увагу на те, що відносини, що стосуються 
відшкодування майнової шкоди, яка заподіяна сторонами трудо-
вого договору, є предметом трудового права і регулюються норма-
ми, що об’єднані у самостійну юридичну конструкцію, якою є пра-
вовий інститут матеріальної відповідальності сторін трудового 
договору.

У той же час, коли йдеться про трудовий договір із особами, 
що несуть матеріальну відповідальність, то у цій сфері існує певна 
невизначеність. Незрозумілим є яким чином в трудовому договорі 
можна визначити обов’язки матеріально-відповідальних осіб, яким 
може бути перелік цих обов’язків і т ін., чи треба взагалі включа-
ти в трудовий договір цю норму?

Відповідаючи на останнє запитання слід зазначити, що відпо-
відно до ст. 21 КЗпП. трудовий договір є угодою між працівником 
і власником підприємства, установи, організації або уповноваженим 
ним органом чи фізичною особою. Зрозуміло, що в тексі угоди 
мають бути визначені усі її суттєві умови, серед яких, безумовно, 
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суттєвою є умова щодо матеріальної відповідальності робітників. 
Зазначимо, що діючий КЗпП не вказує на ті елементи, що можуть 
бути включені до трудових договорів, зокрема в частині матеріаль-
ної відповідальності.

Аналіз наукової літератури дає можливість стверджувати, що 
одна з найважливіших умов трудового договору, що укладається 
з матеріально-відповідальною особою, – чітке визначення (конкре-
тизація) його трудової функції, оскільки злагоджена робота всіх 
працівників організації неможлива без встановлення точної відпо-
відальності кожного з них за виконання певних, чітко і недвознач-
но окреслених завдань і практичних робіт. Узгодження і чітке 
визначення обов’язків у трудовому договорі необхідно як праців-
нику, так і роботодавцю.

Коли йдеться про матеріальну відповідальність, то у трудовому 
договорі має бути чітко визначена форма цієї відповідальності. 
КЗпП України визначає види матеріальної відповідальності, що 
мають бути конкретизовані у тексті трудового договору: матеріаль-
ну відповідальність в межах середнього місячного заробітку (ст. 
132), повну матеріальну відповідальність (ст. 134), матеріальну 
відповідальність у випадках, коли фактичний розмір збитків пере-
вищує їх номінальний розмір (ст. 135).

Зазначимо, що в трудовому договорі умова про матеріальну 
відповідальність має бути обґрунтованою, тобто ця умова може 
застосовуватися до працівників, на яких така відповідальність по-
ширюється відповідно до їх обов’язків.

Коло трудових обов’язків, виконуваних кожним працівником 
щодо своєї посади, професії (спеціальності) з урахуванням квалі-
фікації визначається кваліфікаційними довідниками, а також роз-
робленими на їх основі посадовими або технічними інструкціями 
і положеннями, затвердженими роботодавцем у встановленому 
порядку. 

У посадових інструкціях, прийнятих для матеріально-відпові-
дальних осіб, мають бути максимально відображені специфіка 
виробництва та організація праці на даному робочому місці, мето-
ди роботи, форми звітності тощо. 

У посадових інструкціях не слід обмежуватися перерахуванням 
у них загальних обов’язків, пов’язаних з виконанням робіт щодо 
приймання, зберігання, обробки, комплектування, відпуску товар-
но-матеріальних цінностей, їх продажу та ведення обліку руху 
цінностей. Доцільно виділити особливі обов’язки кожної матері-
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ально-відповідальної особи за збереження цінностей, переданих їй 
під звіт, маючи на увазі, що для цієї особи це одне з головних 
обов’язків за трудовим договором.

У трудовий договір можуть бути включені зобов’язання мате-
ріально-відповідального працівника щодо підвищення його квалі-
фікації, рівня професіоналізму та компетенції. Таке положення 
дуже важливо тому, що матеріально-відповідальних осіб, як осо-
бливу категорію працівників, не готує жоден вищий або середній 
спеціальний навчальний заклад України. 

Керівники і фахівці (завідувачі складами, базами, відділами, 
секціями, товарознавці та ін.) після закінчення навчання у відпо-
відних вузах або середніх спеціальних навчальних закладах, не 
можуть, як показує практика, без спеціальної додаткової підготов-
ки виконувати різноманітні функції, покладені на матеріально-від-
повідальних осіб трудовим договором. 

У цій справі важливу роль повинні зіграти галузеві і міжгалу-
зеві навчальні заклади (інститути, факультети та ін.) підвищення 
кваліфікації фахівців і керівників, різні курси підготовки та пере-
підготовки державної служби зайнятості.
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ПРОБЛЕМА ЗАКРІПЛЕННЯ ПРАВА НА ЗАЙНЯТІСТЬ 
У ПРОЕКТІ ТРУДОВОГО КОДЕКСУ УКРАЇНИ

Погіршення ситуації на вітчизняному ринку праці: суттєве 
збільшення частки безробітних серед економічно активного насе-
лення, низький рівень соціального захисту осіб, які опинились без 
робити в умовах економічної та політичної кризи, проблема за-
йнятості вимушених переселенців, активізують посилення науко-
вого пошуку правових шляхів вирішення них питань. Одним із 
означених шляхів може стати прийняття Трудового кодексу Укра-
їни, положення якого мають містити норми права, які здатні зба-
лансувати інтереси учасників ринку праці, стимулювати створення 


