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владою в Україні проводилася політика «воєнного 
комунізму», яка з другої половини 1918 р. по бере-
зень 1921 року призвела до масового зубожіння як 
робітників, так і селян, та підірвала економіку рес-
публіки. 

За умов остаточного закріплення радянської дер-
жавності в Україні трудове законодавство України 
отримало подальший розвиток. Після підписання 
«Союзного робітничо-селянського договору» Перша 
кодифікація законодавства УСРР вже проводилася 
під лозунгом єдиної законодавчої політики і базу-

валася на єдності радянського законодавства, відтак 
усі прийняті в УСРР Кодекси були побудовані за ана-
логією з відповідними Кодексами РСФРР. 

Загальною тенденцією розвитку права за тих 
часів було забезпечення пріоритету держави в сус-
пільному житті, проте, на думку автора, в осно-
вному, за деякими виключеннями, створене в дослі-
джуваний період вітчизняне трудове законодавство 
відповідало рівню найбільш розвинених країн світу 
та мало всі передумови для утворення окремого 
інституту судового захисту трудових прав.
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У статті досліджується теоретично-правовий зміст та значення принципу «infavorem» (сприятливості) в сучасних 
трудових відносинах в Україні. Аналізуються порушення трудових прав працівників у контексті порушення принципу 
«infavorem» (сприятливості) в трудових правовідносинах. Досліджуються тенденції реформування законодавства 
про працю в частині підвищення захисту трудових прав працівників.
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В статье исследуется теоретически-правовое содержание и значение принципа «infavorem» (благоприятности) 
в современных трудових отношениях в Украине. Анализируются нарушения трудовых прав работников в контексте 
нарушения принципа «infavorem» (благоприятности) в трудових правоотношениях. Исследуются тенденции ре-
формирования законодательства о труде в части повышения степени защиты трудовых прав работников.
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In the article in-legal maintenance and value of principle of „infavorem” (to favour ableness) arein vestigated in mod-
ern labour relationsin Ukraine. The types of violation of labourrights for workers are analysed in the context of violation 
of principle of „infavorem” (to favourableness) in labour legal relationships. Investigated to thet endency of reformation of 
legislation about labourin part of increase of protection of labour rights for workers.
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Постановка проблеми. Сучасний ринок праці 
відображає тенденції розвитку трудових відносин. 
Трудовий договір як основна підстава виникнення 
трудових правовідносин виступає своєрідним ката-
лізатором узгодження інтересів працівників та робо-
тодавців. Проте економічна нестабільність створює 
умови для поширення таких протиправних явищ, як 
тіньова зайнятість, що, у свою чергу, стає підставою 
для масових порушень трудових прав працівників. 
Передусім це стосується порушення в трудових від-
носинах принципу «infavorem» (сприятливості) як 
гарантії непогіршення становища працівників порів-
няно з вимогами законодавства про працю.

Стан дослідження. Проблема сприятливості пра-
цівникам у трудових відносинах не є новою в док-
трині трудового права. Питання захисту трудових 
прав працівників у контексті дії трудового договору у 
своїх працях досліджували такі вчені: В.М. Андріїв, 
С.Я. Вавженчук, С.В. Вишновецька, В.В. Воли-
нець, Ю.М. Гришина, М.І. Іншин, В.С. Венедиктов,  
Н.О. Мельничук, М.О. Міщук, О.В.Лавріненко,  
І.Я. Кисельов, І.С. Сахарук, К.Л. Томашевський, 
С.М. Черноус, В.І. Щербина, Н.М. Хуторян,  
О.М. Ярошенко та ін. Але розвиток суспільства та 
держави сприяє виникненню новітніх тенденцій у 
трудових відносинах, що спонукає до їх подальшого 
глибокого вивчення та аналізу.

Мета даної статті – розкрити теоретично-прак-
тичні проблеми порушення принципу «infavorem» у 
трудових правовідносинах як фактичного недотри-
мання вимог законодавства про працю, що призво-
дить до нівелювання демократичних засад у трудо-
вих відносинах загалом.

Виклад основного матеріалу. Поняття 
«infavorem» (від лат. infavorem) буквально означає 
«на користь когось», «сприяння комусь» [1, с. 14]. 
У трудовому праві в основу принципу «infavorem» 
(сприятливості) покладено положення, згідно з 
яким договори про працю (трудові договори, колек-
тивні договори) не можуть погіршувати становище 
працівників порівняно з вимогами законодавства, 
але при цьому можуть його покращувати (принцип 
«infavorem»). Цей принцип, як підкреслює вче-
ний І.Я. Кисельов, застосовується щодо співвідно-
шення угод про працю з трудового права. Принцип 
infavorem відображає специфіку галузі трудового 
права, даний принцип визначає пріоритет норми з 
ширшим для працівника обcягом прав і гарантій, у 
тому числі і у випадках співвідношення між собою 
приписів різної юридичної сили [2, с. 17]. За його 
допомогою, на думку І.В. Алєніної, повинні вирі-
шуватися більшість ієрархічних, а також диферен-
ційних і змістових протиріч норм трудового права  
[3, с. 89]. Положення щодо недопустимості обме-

ження прав людини (в тому числі і трудових) закрі-
плено в міжнародному законодавстві, зокрема в 
Міжнародному пакті про економічні, соціальні і 
культурні права, прийнятому Генеральною Асамб-
леєю ООН 16.12.1966 р., де записано, що держави, 
які беруть участь у цьому Пакті, визнають, що від-
носно користування тими правами, що їх та чи інша 
держава забезпечує відповідно до цього Пакту, дана 
держава може встановлювати тільки такі обмеження 
цих прав, які визначаються законом, і лише остільки, 
оскільки це є сумісним із природою зазначених прав, 
і виключно з метою сприяти загальному добробуту 
в демократичному суспільстві [4]. У законодавстві 
про працю України принцип «infavorem» втілений у 
статті 9 КЗпП України, згідно з якою умови догово-
рів про працю, які погіршують становище працівни-
ків порівняно із законодавством України про працю, 
є недійсними [5]. Як слушно вказує теоретик права 
В.А. Четвернін, за змістом трудового законодавства 
працівник під час укладання трудового договору 
повинен бути привілейованою стороною, якій дер-
жава гарантує мінімальні умови договору на його 
користь (привілейований мінімум) [6, с. 18]. Під-
тримуючи вказану точку зору, вважаємо за доцільне 
наголосити, що саме дотримання в трудовому дого-
ворі гарантій, визначених законодавством (трива-
лість робочого часу, право на щорічні відпустки, 
мінімальна заробітна плата тощо), є ефективними 
важелями реалізації гуманістичної функції трудового 
права. Разом із тим лібералізація трудових відносин, 
збільшення можливостей для роботодавців мають не 
лише позитивні наслідки щодо розширення додат-
кових умов трудового договору (соціальний пакет 
тощо), але й поглиблюють проблеми порушення 
трудових прав працівників, що призводить до недо-
тримання принципу «infavorem». Досить критичну 
позицію щодо змісту ст. 9 КЗпП України висловлю-
ють розробники Науково-практичного коментаря до 
законодавства України про працю, які розглядають 
указану статтю як перешкоду для інтенсифікації 
використання трудового творчого потенціалу пра-
цівників, що в цілому позбавляє сторони договорів 
про працю стимулів у прийнятті на себе додаткових 
обов’язків чи відмові від прав. Трудові правовід-
носини, таким чином, консервуються на рівні міні-
муму трудових прав працівників і максимуму їх 
обов’язків [7, с. 78]. У зв’язку із цим слід торкну-
тися питання меж застосування принципу infavorem 
у трудовому договорі. На нашу думку, відмова в 
трудовому договорі від трудових гарантій, визна-
чених у законодавстві про працю, є неправомірною 
і не може допускатися навіть за умови компенсації 
даної відмови іншими видами гарантій, пільг тощо. 
Особливо гостро це звучить на початковому етапі 
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формування ринкової економіки, коли законодавчі 
гарантії у сфері трудових відносин є чи не єдиним 
важелем впливу на роботодавця. Відповідно, навряд 
чи доцільно на цьому етапі вести мову щодо мож-
ливості впровадження дозволу погіршення стано-
вища працівників у трудовому договорі порівняно 
з чинним законодавством. Навпаки, в цей складний 
період дотримання роботодавцями трудових прав 
працівників потребує максимального контролю упо-
вноважених державою органів, інакше навряд чи 
можна говорити про демократичні тенденції розви-
тку суспільства, в основі яких має бути дотримання 
прав людини. Тому збереження в процесі реформу-
вання трудового законодавства України принципу 
infavorem є нагальною потребою сьогодення. У ст. 47 
Проекту Трудового кодексу України № 1658 (доопра-
цьованому) від 20.05.2015 р. зазначається, що окремі 
умови трудового договору є недійсними, якщо вони 
погіршують становище працівника порівняно з тру-
довим законодавством і колективним договором [8]. 
У цьому питанні підтримуємо точку зору науковця 
О.В. Лавріненка, який обґрунтовує, що зумовлена 
ринковими відносинами модернізація механізму 
реалізації принципу infavorem у механізмі регулю-
вання трудових відносин не заперечує його доміну-
юче місце в системі регулювання трудових відносин 
[9, с. 501]. У науковій літературі також обстоюється 
позиція, що дія принципу infavorem повною мірою 
відповідає правовій природі трудових прав, він 
повинен знаходити практичну значимість у тому, що 
визначення сторонами умов трудового договору ні 
в якому разі не повинно призводити до погіршення 
умов праці працівника в порівнянні з обов’язковими 
положеннями закону країни [10, с. 60]. Як бачимо, 
принцип infavorem – це своєрідна домінанта в тру-
дових відносинах, що має екстраполювати на прак-
тичну площину захист працівників від порушення їх 
трудових прав. Але практика засвідчує про фактичне 
ігнорування роботодавцями дотримання принципу 
infavorem у трудових відносинах. За результатами 
дослідження, проведеного Дослідницьким центром 
компанії HeadHunter, на українському ринку праці 
порушення трудових прав працівників стало масо-
вим явищем. Три чверті респондентів заявляють, що 
роботодавці в різний спосіб порушують їхні законні 
права. Здебільшого роботодавець порушує право на 
відпустку (43% респондентів), на оплату праці (42%) 
і компенсацію в разі звільнення (37%). Попри часті 
випадки порушення трудових прав, респонденти не 
готові активно їх відстоювати. Лише п’ята частина 
з них намагаються це робити, звертаються до робо-
тодавця або в профспілку. Решта обурюються, але 
діяти не наважуються (27%), або просто спокійно 
ставляться до незначних порушень (26%). Частина 
працівників вважають за краще скоріше звільни-
тися, якщо умови праці їх не влаштовують, ніж від-
стоювати свої права. А ще 18% опитаних не вірять у 
результативність боротьби працівників за свої права. 
При цьому 78% респондентів визнали, що хоча б 
раз у житті намагалися відстоювати свої трудові 
права. Частіше працівники розмовляли з робото-

давцем (42%), намагалися пояснити, що їх не вла-
штовує. 30% радилися з колегами і просили поради.  
А випадки звернення до суду або в профспілку тра-
плялися досить рідко (2%) [11]. 

Поширеним явищем щодо порушення принципу 
«infavorem» у трудових відносинах є порушення 
трудових прав працівників на оплату праці. Виплата 
заробітної плати в конвертах, невиплата вихідної 
допомоги під час звільнення, попри встановлену 
відповідальність роботодавців, стали звичайною 
практикою у сфері праці. Правозахисники підкрес-
люють, що у випадку виникнення трудового спору 
про оплату праці роботодавці намагаються усклад-
нити процес збирання та надання працівниками 
необхідних доказів, включаючи незаконні відмови 
у видачі довідок про розміри заробітної плати та ін.  
[12, с. 440–441]. Така ситуація негативно познача-
ється на сумлінності працівників як сторони трудо-
вого договору, бо нівелюється довіра в трудових пра-
вовідносинах, а це, у свою чергу, впливає на ринок 
праці в цілому. 

Звернемося до судової практики. 26.11.2013 р. 
Комінтернівським районним судом Харкова роз-
глянуто цивільну справу за позовом Б. до Комін-
тернівської районної санепідемстанції Харкова 
про стягнення вихідної допомоги за час затримки 
її виплати. Судом було встановлено, що Б. дійсно 
працював у Комінтернівській районній санепідем-
станції Харкова та був звільнений на підставі п. 1 
ст. 40 КЗпП України у зв’язку з ліквідацією уста-
нови без виплати вихідної допомоги. Що суперечить  
ст.ст. 44,115,116,117 КЗпП України. Виходячи із 
цього, позов задоволено [13]. 

Непоодинокі випадки порушень права на оплату 
праці та відпустки і тих категорій працівників, для 
яких встановлені додаткові пільги та гарантії чин-
ним законодавством, а саме: ветеранів праці, жінок, 
які мають дітей, тощо.

До прикладу, 14.03.2012 р. Солом’янський район-
ний суд Києва виніс рішення по справі № 2-1840  
2012 рік за позовом ОСОБА_2 до ВАТ «Домобудів-
ний комбінат № 3» про зобов’язання надати щорічну 
відпустку. Посилається позивач у заяві на те, що з 
липня 2010 року працює юрисконсультом. Вона 
звернулася до відповідача із заявою про надання їй 
щорічної відпустки з 03.01.2012 року на 28 кален-
дарних днів, яка відповідачем була залишена без 
уваги та реакції. Сторони в судовому засіданні під-
твердили, що відпустка позивачці на підставі пода-
ної нею заяви не надана до цього часу.

Встановлено також, що позивачка є ветераном 
праці, про що свідчить посвідчення серії С № 188615 
від 15.06.2011 року.

На підставі аналізу чинного законодавства суд 
прийшов до висновку, що з боку відповідача мали 
місце порушення норм трудового законодавства, 
Закону України «Про відпустки» та Закону України 
«Про основні засади соціального захисту ветеранів 
праці та інших громадян похилого віку в Україні» 
під час вирішення питання про терміни надання 
позивачці відпустки за 2011–2012 роки, прав пози-
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вачки на отримання чергової щорічної відпустки від-
повідно до поданої заяви, а тому вважає її вимоги 
обґрунтованими. Позов задоволено [14].

Порушують роботодавці принцип «infavorem» 
також під час притягнення працівників до дисци-
плінарної відповідальності, застосовуючи такий 
вид дисциплінарного стягнення, як штраф, що не 
передбачено законодавством про працю і погіршує 
становище працівників порівняно з чинним законо-
давством. Слід відмітити, що проблема застосування 
штрафів у трудових правовідносинах як виду дис-
циплінарного стягнення неодноразово піднімалася в 
спеціальній науковій літературі. У доктрині зустрі-
чаються різні, подекуди спірні точки зору. Зокрема, 
І.Я. Кісєльов вважав, що застосування штрафу як 
виду дисциплінарного стягнення можливе за наступ-
них умов: 1) законодавчого обмеження розмірів 
штрафів; 2) встановлення обов’язку роботодав-
ців спрямовувати кошти, які надійшли на підставі 
накладання штрафів, на благо трудового колективу  
[15, с. 103–104]. Як наголошує Н.О. Мельничук, 
більшість роботодавців переймають зарубіжні стилі 
управління та принципи побудови бізнесу. Між пра-
цівником і роботодавцем з’являються нові форми 
взаємовідносин. Зокрема, це стосується і відпо-
відальності: існуючі в трудовому законодавстві 
заходи останньої у вигляді догани або звільнення 
вже не є актуальними і єдино можливими; натомість 
з’являються заходи, так би мовити, «більш капіталіс-
тичні», притаманні ринковим відносинам. Такими є 
штрафи за запізнення на роботу, невчасне виконання 
поставленого завдання, порушення внутрішніх кор-
поративних правил (приміром, за куріння чи недо-
держання корпоративного стилю в одязі) тощо, або 
зобов’язання працівника відпрацювати час, протя-
гом якого він був відсутній, навіть якщо це відбу-
вається у вихідний чи позаробочий час, та ін. Сьо-
годні настав час переглянути підходи, які застосовує 
роботодавець під час визначення юридичної відпо-
відальності [16, с. 200]. Указану думку підтримує 
М.О. Міщук, який звертає увагу, що, не дивлячись 
на те, що підстав для накладення штрафу в трудо-
вих відносинах законодавством про працю не перед-
бачено, така практика є популярною і здійснюється 
шляхом «узаконення» штрафів як видів дисциплі-
нарного впливу в колективних договорах та Прави-
лах внутрішнього трудового розпорядку. У зв’язку 
із цим він пропонує на законодавчому рівні визнати 
штраф одним із видів дисциплінарних стягнень за 
порушення трудової дисципліни та розробити меха-
нізм його застосування [17, с. 28]. Розглядаючи зару-
біжний досвід забезпечення трудової дисципліни, 
Д.Є. Кутоманов до прогресивних і дієвих механізмів 
стимулювання трудової діяльності відносить можли-
вість накладання грошового штрафу на порушника 
(злісного) порушника трудової дисципліни. Науко-
вець констатує відсталість вітчизняного законодав-
ства в цьому питанні [18, с. 134]. 

Про можливість передбачати застосування штра-
фів у контракті як виді трудового договору пише  
І.В. Зуб, на думку якого, на підставі аналізу змісту  

ч. 3 ст. 21 КЗпП варто констатувати, що сторони тру-
дового договору мають право передбачати штрафи 
в контракті, адже до їх компетенції належить визна-
чення сфери відповідальності сторін [19, с. 43].  
Ю.В. Баранюк вказує, що з метою підвищення трудо-
вої дисципліни не доцільно позбавляти сторони тру-
дового договору можливості встановлювати додат-
кові види дисциплінарних стягнень з одночасним 
наданням додаткових пільг і переваг. Питання про 
те, чи погіршує зміст контракту становище праців-
ника порівняно з вимогами чинного законодавства, 
повинно вирішуватися, виходячи з того, що окремі 
погіршення компенсуватимуться значно більшими 
перевагами і пільгами, які виписані в змісті даного 
контракту [20, с. 9]. Слід звернути увагу, що в про-
цесі реформування законодавства про працю про-
слідковується тенденція відмови від контракту як від 
особливої форми трудового договору. Зокрема, роз-
робники Проекту Трудового кодексу України № 1658 
поняття контракту не застосовують. Ми вважаємо, 
що відмова від контракту в трудових відносинах є 
обґрунтованою. Це припинить практику застосу-
вання контрактів, що містять умови, які погіршу-
ють становище працівників порівняно з вимогами 
чинного законодавства. Упровадження контракту в 
трудових відносинах не лише не виправдало себе, а 
й спричинило порушення трудових прав працівни-
ків щодо укладання контрактів не лише у випадках, 
визначених законами, встановлення в змісті контрак-
тів подовженої тривалості робочого дня, а відповідно 
– робочого тижня (більше 40 годин на тиждень), 
встановлення повної матеріальної відповідальності 
для тих категорій працівників, які не входять до 
визначеного законодавством переліку, застосування 
штрафів тощо. Фактично на практиці контракт пере-
творився в строковий трудовий договір, який містить 
пресингові аспекти впливу роботодавця на працівни-
ків, але в якому відсутні суттєві гарантії покращення 
становища працівника. Тому відмова від контракту в 
сучасних умовах є виправданою і своєчасною.

Наведені точки зору дозволяють зробити висно-
вок, що розвиток суспільних відносин у сфері праці 
дійсно зумовлює необхідність вдосконалення кон-
цепції трудо-правової відповідальності працівників. 
І можливо, за умов економічно стабільного ринку 
праці доцільно буде на законодавчому рівні запрова-
дити штрафи як вид дисциплінарного стягнення за 
порушення трудової дисципліни. Але в умовах сьо-
годення такий підхід нам видається передчасним та 
навіть загрозливим для реалізації захисту трудових 
прав працівників. Погоджуємося з Д.О. Новіковим, 
який слушно зазначає, що теорія штрафів не відпо-
відає засадам трудового права, але відповідає сучас-
ним тенденціям «гнучкості» в трудовому праві. Лише 
негайна активізація діалогу між державою, пред-
ставниками працівників та роботодавцями зможуть 
послабити наростаючий вплив тенденції дерегулю-
вання в трудовому праві, відновити баланс інтересів 
сил сторін трудових правовідносин та припинити роз-
мови про можливість введення штрафу як дисциплі-
нарного стягнення [21, с. 19]. Відповідно, доречним 
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вважаємо невключення в ст. 362 Проекту Трудового 
кодексу України № 1658, де визначено дисциплінарні 
стягнення, які застосовуються до працівників, такого 
виду дисциплінарного стягнення, як штраф. 

Висновки. Базуючись на проведеному в цій 
статті дослідженні проблем теорії та практики щодо 
порушень принципу «infavorem» (сприятливості) 
в трудових відносинах, ми дійшли до таких висно-
вків: особливості розвитку суспільства і держави 
(зокрема, у сфері сформованості ринку праці) без-
посередньо впливають на процес демократиза-
ції трудових правовідносин і визначають ступінь 
захисту трудових прав працівників, а відповідно, 
вказують на рівень реалізації принципу «infavorem» 
(сприятливості) в трудових правовідносинах; ана-
ліз практики трудових правовідносин дозволяє кон-

статувати, що порушення принципу сприятливості, 
насамперед, торкається права на оплату праці, права 
на відпустки, неправомірного розширення видів 
дисциплінарних стягнень за рахунок штрафів, погір-
шення становища працівників порівняно з вимогами 
чинного законодавства в змісті контракту як особли-
вого виду трудового договору. Складні економічні 
реалії, хаотичність ринку праці зумовлюють необ-
хідність спрямувати реформаторські процеси в тру-
довому законодавстві не лише на збереження прин-
ципу «infavorem» (сприятливості), але й на суттєве 
поглиблення його значення для сторін трудового 
договору, що дозволить підвищити ступінь захисту 
працівників від порушення їх трудових прав. Такий 
шлях відповідає європейським інтеграційним вимо-
гам побудови сучасної Української держави. 
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