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ЩОДО РОЗУМІННЯ ІНДИВІДУАЛЬНОГО САМОЗАХИСТУ 
У ТРУДОВИХ ВІДНОСИНАХ
Реалізуючи своє конституційне право на працю, ми маємо можливість заробляти собі на 

життя, забезпечуючи собі належне (гідне) існування. Водночас ми маємо право будь-якими 
не забороненими законом засобами захищати свої трудові права (інтереси) від порушень 
і протиправних посягань у судовому та позасудовому порядку самостійно або звернувшись 
по допомогу до органів із розгляду індивідуальних трудових спорів, або до органів з нагляду 
і контролю за дотриманням законодавства про працю. 

Здійснюючи грамотний самозахист своїх порушених трудових прав, ми повинні розуміти 
існуючі «правила гри», визначені законодавцем, обираючи на свій власний розсуд саме ту 
форму захисту своїх порушених прав, яку вважаємо за більш дієву й ефективну (якщо зако-
нодавство не містить прописаного механізму реагування на проблему, це означає, що такої 
проблеми не існує).

Самозахист можливий за наявності грубого порушення трудових прав працівника і необ-
хідності припинити це порушення і являє собою відмову від виконання роботи з метою захи-
сту індивідуальних трудових прав. Але самозахист навряд чи буде доцільним і дієвим за 
умов, коли законні інтереси одних осіб полягають у порушенні прав інших осіб.

У позасудовому порядку конфлікт між працівником та роботодавцем або розглядається 
комісією із трудових спорів, або ж вирішується шляхом проведення переговорів чи медіації. 

Виключно в судовому порядку, відповідно до чинного законодавства про працю України, 
вирішуються питання про поновлення на роботі незалежно від підстав припинення тру-
дового договору, зміну дати і формулювання причини звільнення, відмову у прийнятті на 
роботу деяких категорій громадян тощо. 

Але на практиці самозахист застосовується вкрай рідко через низький рівень правової 
культури працівників, їхню недостатню активність щодо захисту своїх порушених трудо-
вих прав та інтересів, а також через страх втратити роботу в разі конфлікту з робото-
давцем або наразитись на цькування з боку інших співробітників.

Ключові слова: працівник, роботодавець, праця, трудовий договір, судовий та позасудо-
вий захист трудових прав, страйк, індивідуальний трудовий страйк, медіація.

Постановка проблеми. Відповідно до чин-
ної Конституції України, кожний із нас має мож-
ливість заробляти собі на життя працею, яку 
ми вільно обираємо або на яку вільно погоджує-
мося (ч. 1 ст. 43) відповідно до своїх здібностей, 
можливостей і бажання, а також «будь-якими 
не забороненими законом засобами захищати 
свої права і свободи від порушень і протиправ-
них посягань» (ч. 6 ст. 55) [1], і трудові права 
(інтереси) не є винятком. 

Отже, самозахист можливий «як виклю-
чення, коли допомога від держави надійде із 
суттєвим запізненням» [2], але водночас само-
захист у жодному разі не повинен ототожнюва-
тися із самоуправством чи самосудом [3].

Аналіз останніх досліджень і публіка-
цій. Зазначимо, що право на самозахист реа-
лізується працівником самостійно, незалежно 
від інших працівників і передбачає самостійні 
активні дії з охорони своїх трудових прав, життя 
і здоров’я без звернення або водночас із звер-
ненням до органів із розгляду індивідуаль-
них трудових спорів або до органів із нагляду 
і контролю за дотриманням законодавства про 
працю [4, с. 132]. 

Отже, самозахист можливий за наявності 
грубого порушення трудових прав працівника 
і необхідності припинити це порушення і являє 
собою відмову від виконання роботи з метою 
захисту індивідуальних трудових прав [5, с. 195]. 



ISSN 1813-338Х. Держава та регіони

54

Але на практиці самозахист застосовується 
вкрай рідко через низький рівень правової куль-
тури працівників, їхню недостатню активність 
щодо захисту своїх порушених трудових прав 
та інтересів, а також через страх втратити ро- 
боту в разі конфлікту з роботодавцем [6, с. 768].

Метою статті є аналіз існуючих різновидів 
індивідуального самозахисту у трудових відно-
синах та їхньої доцільності в застосуванні в разі 
порушених трудових прав (інтересів).

Виклад основного матеріалу. Чинне 
цивільне законодавство України під самозахи-
стом розуміє застосування особою (самостійно 
або відповідно до договору, або згідно з актами 
цивільного законодавства) засобів протидії, 
які не заборонені законом та не суперечать 
моральним засадам суспільства; водночас спо-
соби самозахисту повинні відповідати: 1) змісту 
права, що порушене; 2) характеру дій, якими 
воно порушене; 3) наслідками, що спричинені 
цим порушенням [7, ст. 19]. 

З погляду чинного законодавства про працю 
України, якщо роботодавець не дотримується 
(або не виконує) умов укладеного із працівни-
ком трудового договору, працівник має право 
самостійно ухвалити рішення щодо відмови 
в наданні своїх трудових послуг. Зазвичай від-
мова виконувати роботу в порядку самозахисту 
триває до моменту відновлення порушених тру-
дових прав працівника. 

Нині, за відсутності легального визначення, 
самозахистом у трудових відносинах прийнято 
вважати передбачене ст. 31 Кодексу законів 
про працю України (далі – КЗпП України) право 
працівника не виконувати роботу, не обумов-
лену трудовим договором; а також право від-
мовитися від продовження роботи, якщо на 
робочому місці виникли умови, небезпечні 
для життя чи здоров’я працівника або людей, 
які його оточують, і навколишнього середо-
вища; або можливість припинити роботу після 
закінчення двотижневого терміну попере-
дження про звільнення за власним бажанням  
[8, ч. 5 ст. 153; ст. 38; ст. 47].

Згідно ж зі ст. 379 Трудового кодексу Росій-
ської Федерації, самозахист – це відмова від 
виконання роботи, яка не передбачена трудо-
вим договором, а також відмова від роботи, 
яка є небезпечною для життя і здоров’я пра-
цівника. Реалізувати своє право на самозахист 
працівник може шляхом письмового попере-
дження або роботодавця, або свого безпосе-
реднього керівника, або особи, яка є представ-
ником роботодавця [9].

За загальним правилом працівник має право 
реалізувати свої здібності до продуктивної 
і творчої праці шляхом укладання трудового 
договору з роботодавцем [8, ч. 2 ст. 21].

Трудовий договір є угодою, за якою праців-
ник зобов’язується особисто виконувати дору-
чену роботу чесно і сумлінно, дотримуючись 
Правил внутрішнього трудового розпорядку [8, 
ч. 1 ст. 21; ст. 30, 139], а роботодавець зобов’я-
зується виплачувати працівнику заробітну 
плату і забезпечити належними, безпечними 
та комфортними умовами для праці, необхід-
ними для виконання роботи; тобто від робото-
давця вимагається правильна організація самої 
праці [8, ч. 1 ст. 21; ст. 141]. Умови трудового 
договору не повинні погіршувати становище 
працівника в порівнянні із чинним законодав-
ством про працю, інакше такий трудовий дого-
вір вважатиметься недійсним [8, ст. 2, 9].

За логікою трудових відносин працівник має 
право тимчасово в індивідуальному порядку 
призупинити свою трудову діяльність у разі 
невиплати йому роботодавцем заробітної плати 
(наприклад, попереднім Кабінетом Міністрів 
України був розроблений законопроєкт, який, 
серед інших пропозицій, передбачав право 
працівника тимчасово припинити виконання 
роботи, якщо затримка у виплаті роботодавцем 
заробітної плати перевищує 15 днів [10]), але 
чинний КЗпП України не розглядає у принципі 
такої можливості, отже, і призупинення роботи 
працівником у такому разі не вважається інди-
відуальним самозахистом свого порушеного 
права на своєчасне одержання винагороди 
за працю, а роботодавець має можливість ква-
ліфікувати таку поведінку працівника як пору-
шення трудової дисципліни. 

Натомість КЗпП України (ч. 3 ст. 38; ч. 1 ст. 39) 
дозволяє працівникові припинити трудові від-
носини з роботодавцем у разі недотримання 
останнім умов трудового договору (контракту), 
але виникає питання: чи можна вважати само-
захистом припинення трудових відносин у разі 
неотримання своєї заробітної плати?

Відповідно до чинного законодавства про 
працю України, трудові відносини між працівни-
ком і роботодавцем виникають виключно на під-
ставі укладеного трудового договору або трудо-
вого контракту [8, ч. 3 ст. 24], але КЗпП України не 
пояснює, що таке «трудові відносини» і хто такі 
«працівник» та «роботодавець». На ці очевидні 
питання намагається дати відповідь (у разі його 
ухвалення) поки що проєкт закону «Про працю» 
№ 2708 від 28 грудня 2019 р. [11], а саме: тру-
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дові відносини – це відносини між працівником 
і роботодавцем, що передбачають виконання за 
дорученням, під керівництвом і контролем робо-
тодавця особисто працівником за винагороду 
визначеної роботодавцем роботи, виникають на 
підставі укладеного трудового договору1 (ч. ч. 1, 
5 ст. 12); працівник – це фізична особа, яка вико-
нує оплачувану роботу або надає оплачувані 
послуги на користь (в інтересах) іншої особи 
(роботодавця), а роботодавець, у свою чергу, – 
це належна до юрисдикції України юридична чи 
фізична особа, яка має повну цивільну дієздат-
ність, а також зареєстроване в Україні представ-
ництво іноземної юридичної особи, належна 
до юрисдикції іноземної держави юридична чи 
фізична особа або група таких осіб, яка (які) 
використовує найману працю (ч. ч. 3, 4 ст. 12). 

Ознаками трудових відносин законодавець 
пропонує вважати [11, ч. 1 ст. 13]: 1) регулярну 
виплату винагороди у грошовій або натураль-
ній формі за роботу (послугу), що виконується 
(надається) в інтересах роботодавця; 2) осо-
бисте виконання роботи (надання послуги) за 
конкретною кваліфікацією, професією, поса-
дою за дорученням та під контролем робото-
давця, в інтересах якого ці роботи виконуються 
(або надаються послуги); 3) виконання роботи 
(надання послуги) на визначеному робото-
давцем робочому місці з дотриманням трудо-
вої дисципліни; 4) виконувані роботи (надані 
послуги) нічим не відрізняються від тих, що 
виконуються штатними працівниками робо-
тодавця (аналогічні за змістом і характером 
роботи); 5) забезпечення роботодавцем праців-
ника всіма необхідними для роботи засобами 
виробництва, а саме: обладнанням, інструмен-
тами, матеріалами, сировиною та ін.; 6) робото-
давець визначає працівникові тривалість робо-
чого часу і часу відпочинку. 

Трудові відносини виникатимуть на підставі 
укладеного трудового договору. Обов’язковими 
умовами трудового договору законодавець про-
понує вважати [11, ч. 2 ст. 16]: 1) робоче місце 
або адресу місця розташування особи, від якої 

1 Законодавець акцентує увагу на тому, що всі роботодавці, 
які використовують найману працю, укладатимуть із працівни-
ками виключно письмові строкові трудові договори або договори 
в електронному вигляді із застосуванням електронного підпису 
з визначенням строків виконання роботи (робіт), деталізацією 
умов і обсягів праці (наприклад, залучати працівника до роботи 
в разі її наявності й оплачувати виключно час фактичного вико-
нання роботи), режиму робочого часу і часу відпочинку (напри-
клад, щодо роботи у вихідні та святкові дні), процедури звіль-
нення (наприклад, зазначити, що в разі часткового невиконання 
працівником умов (або конкретно визначеної умови) трудового 
договору трудові відносини припиняються).

працівник отримує роботу; 2) характеристику 
або описання виконуваної роботи; 3) дату 
початку виконання роботи; 4) права й обов’язки 
сторін; 5) строк дії трудового договору; 6) умови 
оплати праці (структура заробітної плати, роз-
мір її складників, строки та порядок її виплати); 
7) тривалість робочого часу і часу відпочинку, 
а також тривалість оплачуваної відпустки; 
8) строки повідомлення про припинення трудо-
вого договору; 9) розмір компенсаційних виплат 
у разі дострокового припинення трудового дого-
вору з ініціативи роботодавця. 

Вітчизняні науковці-трудовики звертають 
увагу на те, що захистом будь-яких суб’єктивних 
прав є правове забезпечення цих прав, їхньої 
непорушності, а в разі порушення – застосу-
вання заходів примусового характеру, спрямо-
ваних на відновлення цих прав [12, с. 14]. 

Ми вважаємо, що запропонований законо-
проєкт № 2708 дещо ускладнить застосування 
працівниками самозахисту, адже, відповідно 
до Прикінцевих положень, цей закон набуває 
чинності через шість місяців із дня, наступного 
за днем його опублікування (п. 1), і регулюва-
тиме трудові відносини, що виникли після дня 
набрання ним чинності (п. 2), а тому за законами 
формальної логіки трудові відносини, які вини-
кли (або виникатимуть) до набрання чинності 
даним законопроєктом, ще не будуть ним регу-
люватися, натомість КЗпП України вже втратить 
чинність (матимемо проблему на рівному місці, 
коли «старі» трудові відносини залишаться, 
але вони не регулюватимуться новим законом). 
Очевидно, що для розв’язання цієї проблеми, 
відповідно до ст. 9 Цивільного кодексу Укра-
їни, необхідно буде застосовувати положення 
цивільного законодавства (договірний харак-
тер праці, відповідальність за невиконання або 
недотримання зобов’язань за договором та ін.).

Щодо судового захисту у разі ініційованого 
самозахисту порушених трудових прав (інте-
ресів): уважаємо, що ситуацію із самозахистом 
може ускладнити і Закон України «Про вне-
сення змін до Господарського процесуального 
кодексу України, Цивільного процесуального 
кодексу України, Кодексу адміністративного 
судочинства щодо удосконалення порядку 
розгляду судових справ» від 15 січня 2020 р. 
№ 460–IX [13], який набрав чинності 8 лютого 
2020 р., а саме: у разі розгляду справи незнач-
ної важкості суд може визнати її малознач-
ною, якщо ціна позову становитиме не більше 
250 розмірів прожиткового мінімуму для пра-
цездатних осіб. 
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Як ми знаємо, малозначні справи не підляга-
ють касаційному оскарженню, отже, сторона, яка 
програла справу, втрачає сенс на перегляд судо-
вого рішення суду першої та апеляційної інстан-
цій касаційним судом, що, у свою чергу, порушує 
право особи на повноцінний судовий захист. 

Оновлена ч. 2 ст. 389 Цивільного проце-
суального кодексу України в редакції Закону 
№ 460–IX пропонує як підставу для касаційного 
оскарження рішень суду першої й апеляційної 
інстанцій залишити неправильне застосування 
судом норм матеріального права або пору-
шення норм процесуального права виключно 
в таких випадках: 

1) якщо суд апеляційної інстанції застосував 
норму права без урахування висновку Верхов-
ного Суду щодо її застосування в подібних від-
носинах за винятком випадків відступлення від 
висновку;

2) якщо особа, яка подала скаргу, вмотиво-
вано пояснить необхідність відступлення від 
висновку Верховного Суду щодо застосування 
норми права в подібних відносинах, застосова-
ного апеляційним судом; 

3) якщо відсутній висновок Верховного Суду 
про застосування правової норми в подібних 
правовідносинах; 

4) якщо рішення суду оскаржується на під-
ставі порушення норм процесуального права, 
що є обов’язковою підставою для скасування 
судового рішення. 

На думку юристів-практиків, якщо Верхов-
ний Суд і прийме касаційну скаргу і відкриє 
за нею касаційне провадження, то за новими 
правилами він переглядатиме судові рішення 
виключно в межах доводів касаційної скарги, які 
стали підставою для відкриття касаційного про-
вадження. Межі касаційного перегляду судових 
рішень залежатимуть виключно від якості скла-
деної адвокатом касаційної скарги [14]. Отже, 
зміни, внесені в цивільний процес, можуть при-
звести до обмеження прав на судовий захист 
і знецінять його якість і ефективність. 

Щодо медіації у сфері трудових відносин: 
законопроєкт № 2708 визначає медіацію як 
досудову або позасудову процедуру врегулю-
вання трудового спору шляхом переговорів між 
працівником та роботодавцем за участю спе-
ціального професійного фахівця (медіатора) 
за умови відсутності в останнього конфлікту 
інтересів у ситуації, яка виникла між сторонами 
трудових відносин [11, ч. 1 ст. 86; ч. 1 ст. 87]. 
Медіація здійснюватиметься за взаємною зго-
дою сторін на підставі укладеного договору. За 

результатами вдалої медіації сторони трудо-
вих відносин укладатимуть письмову мирову 
угоду (спільне рішення) щодо врегулювання 
спору і відсутності взаємних претензій, а в разі 
невиконання однією зі сторін взятих на себе 
зобов’язань за мировою угодою інша сторона 
матиме право звернутися до суду для врегулю-
вання конфліктної ситуації [11, ч. 3, 5, 6 ст. 86]. 
Нині працівник, права якого порушені, за бра-
ком власних знань також має можливість звер-
нутись по допомогу до грамотного спеціаліста 
і завдяки спільним зусиллям відстояти своє 
порушене право.

Щодо страйку як різновиду самозахисту 
порушених трудових прав (інтересів): право 
на страйк закріплено за кожним працівником 
[1, ч. 1 ст. 44], що підтверджується необхідні-
стю його волевиявлення, відмовою виконувати 
власні трудові зобов’язання, а також отриман-
ням відповідних пільг і гарантій, пов’язаних 
зі статусом того, хто страйкує. 

Але прийнято вважати, що страйк – це певна 
колективна дія (відмова найманих працівників 
від виконання своїх трудових обов’язків), яка має 
на меті задоволення потреб працівників, які не 
були ними задоволені під час проведення мирних 
переговорів із роботодавцем [15, ст. 17], а тому 
працівник самотужки не може здійснити страйк.

Наприклад, розробники глосарія термінів 
зайнятості та соціально-трудових відносин 
Джанні Арріго і Джузеппе Васале звертають 
увагу на те, що повністю індивідуальним страй-
ком однієї особи страйк не може бути: «У краї-
нах, де право на страйк є індивідуальним, воно 
повинно здійснюватись у колективній формі, 
у тому значенні, що необхідною є участь групи 
осіб (тобто мінімум двох осіб)» [16, с. 305].

Ми вважаємо, що право на індивідуальний 
страйк для захисту індивідуальних трудових 
прав також має підстави для існування за умови 
внесення відповідних змін до чинного законо-
давства або ухвалення спеціального закону 
про трудові спори (конфлікти), який би закрі-
пив можливість проведення страйку не лише 
для працюючої більшості, але й для меншості 
працівників, права яких були порушені робо-
тодавцем, адже це виключно індивідуальне 
право кожного працюючого самостійно вирі-
шувати щодо відмови в наданні своїх трудових 
послуг. Але іншої думки законодавець: проєкт 
закону «Про страйки та локаути» № 2682 від 
27 грудня 2019 р. розглядає страйк виключно 
як тимчасове колективне повне або часткове 
припинення виконання роботи працівниками 
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з метою виконання висунутих ними вимог  
[17, п. 4 ч. 1 ст. 1], тобто право працівника на інди-
відуальний трудовий страйк для захисту індиві-
дуальних трудових прав законодавцю не цікаве.

Підсумовуючи вищенаведене, можна зро-
бити такі висновки:

1) працівник повинен розуміти «правила гри», 
здійснюючи грамотний самозахист своїх пору-
шених трудових прав (мусимо звернути увагу 
на досить просту істину: якщо законодавство 
не містить прописаного механізму реагування 
на проблему, це означає, що такої проблеми не 
існує; отже – «чого нема, того не намалюєш»);

2) самозахист навряд чи буде доцільним 
і дієвим за умов, коли законні інтереси одних 
осіб полягають у порушенні прав інших осіб.
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Tykhoniuk O. V. Understanding individual self-protection in employment relations
In exercising our constitutional right to work, we have the opportunity to earn a living by securing 

a proper (dignified) existence. At the same time, we have the right by any means not prohibited by 
law to protect our labor rights (interests) against violations and unlawful encroachments in court 
and extrajudicially on our own or by seeking the assistance of bodies for consideration of individual 
labor disputes, or bodies for supervision and control. compliance with labor law.

We must understand the existing “rules of the game” as defined by the legislator in exercising 
competent self-defense of our violated labor rights, choosing at our discretion exactly the form 
of protection of our violated rights that we consider to be more effective and efficient (unless 
the legislation contains a prescribed mechanism for responding to the problem, this means that 
there is no such problem).

Self-defense is possible in the presence of a gross violation of an employee’s labor rights 
and the need to end the violation and represents a refusal to perform work in order to protect 
individual labor rights. But self-defense is unlikely to be appropriate and effective in circumstances 
where the legitimate interests of one person are in violation of the rights of others.

Out-of-court conflicts between the employee and the employer are considered either by the Labor 
Disputes Commission or by negotiation or mediation.

Only in court, in accordance with the current legislation on labor of Ukraine, resolves the issue 
of resumption of work regardless of the grounds for termination of employment, changing the date 
and formulation of the reason for dismissal, refusal to hire some categories of citizens, etc.

But in practice, self-protection is rarely used due to the low legal culture of employees, their 
lack of activity to protect their violated labor rights and interests, and the fear of losing their job in 
the event of a conflict with their employer or of being harassed by other employees.

Key words: employer, employee, labor, labor contract, judicial and extrajudicial protection of labor 
rights, strike, individual labor strike, mediation.


