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ПЕРСПЕКТИВА

Війна Росії проти України змі-
нила структуру й концентра-
цію трудових ресурсів, сотні 
тисяч українців вступили до 
лав Збройних Сил України та 
формувань територіальної 
оборони.

Понад 10 млн наших співгро-
мадян змушені були стати 
внутрішньо переміщеними 
особами, близько 5 млн – 
шукати прихистку за кордо-
ном, понад 1,5 млн злочинно 
примусово депортовані 
агресором за межі Батьків- 
щини. Обсяги безробіття 
сягнули критичного показ-
ника у майже 30%.

Очевидний урок для 
України – загальний рух країн 
ЄС до посилення ролі колек-
тивно-договірної компонен- 
ти у регулюванні трудових 
відносин.
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ВСТУП

Відповідно до законодавства України соціальний діа-
лог здійснюється між сторонами соціального діалогу 
відповідного рівня, зокрема у формі колективних 
переговорів з укладення колективних договорів і угод. 
Саме тому колективно-договірне регулювання, спря-
моване на договірне врегулювання шляхом перегово-
рів між роботодавцем та працівником найактуальні-
ших питань трудових, соціальних, економічних 
відносин, насамперед у сфері праці та зайнятості, 
робочого часу й охорони праці, відпочинку та захисту 
працівників, запровадження соціальних стандартів 
тощо, щоразу набуває нової якості. Дії сторін соціаль-
ного діалогу на кожному рівні спрямовані на поєд-
нання їхніх потреб та інтересів задля підвищення 
рівня і якості життя працівників, соціальної стабіль-
ності в суспільстві, а консолідація зусиль у ході ведення 
переговорів дає сторонам можливість реалізовувати 
досягнуті домовленості у співпраці.

Колективно-договірне регулювання – це основа соці-
ально-трудових відносин на будь-якому підприємстві, 
в установі чи організації (далі – підприємство), адже в 
рамках цього локального правового акту конкретизу-
ються умови праці з урахуванням специфіки підпри-
ємства та його економічних можливостей.

Саме за допомогою механізму колективно-договір-
ного регулювання встановлюються взаємні зобов’я-
зання сторін щодо регулювання виробничих, трудо-
вих, соціально-економічних відносин, зокрема: змін в 
організації виробництва й праці; забезпечення про-
дуктивної зайнятості; нормування та оплата праці, 
встановлення форм, системи, розмірів заробітної 
плати та інших видів трудових виплат (доплат, надба-
вок, премій тощо); встановлення гарантій, компенса-
цій, пільг; участі трудового колективу у формуванні, 
розподілі й використанні прибутку підприємства, 
установи, організації (якщо це передбачено статутом); 
режиму роботи, тривалості робочого часу і відпо-
чинку; умов і охорони праці; забезпечення житло-
во-побутового, культурного, медичного обслугову-
вання, організації оздоровлення та відпочинку 
працівників; гарантій діяльності профспілкової чи 
інших представницьких організацій працівників; умов 
регулювання фондів оплати праці та встановлення 
міжкваліфікаційних (міжпосадових) співвідношень в 
оплаті праці; забезпечення рівних прав та можливо-
стей жінок і чоловіків.

Колективно-договірне регулювання відповідно до 
Закону України «Про колективні договори і угоди» 
здійснюється шляхом укладення колективних угод і 
договорів на національному, галузевому, територіаль-
ному та локальному рівнях.

Відповідно до частини сьомої статті 65 Господарського 
кодексу України на підприємствах, які використову-
ють найману працю, укладається колективний дого-
вір, яким регулюються виробничі, трудові, соціаль-
но-економічні відносини між роботодавцем і 
працівниками, їх представниками. Зауважимо, що 
наявність колективного договору важлива як для пра-
цівника, так для роботодавця, адже у щоденному 
житті нерідко виникають колективні трудові спори чи 
конфлікти. Тому детальна регламентація спірних 
питань допоможе запобігати трудовим спорам та слу-
гуватиме стабілізатором прав у сфері праці на кон-
кретному підприємстві.

Сучасна нормативно-правова база з питань колектив-
но-договірної роботи складається з відповідних між-
народних актів (конвенцій і рекомендацій МОП, 
директив ЄС), ратифікованих Україною, та законодав-
ства України, що відображає соціальне значення 
колективних договорів та угод і надає їм регулятивну 
функцію.

Верховна Рада України XI скликання від початку своєї 
роботи приділяла особливу увагу колективно-дого-
вірному регулюванню, що підтверджується відповід-
ними законодавчими ініціативами. Зокрема, це про-
єкти законів України «Про внесення змін до деяких 
законодавчих актів України щодо дії колективних 
договорів» (реєстр. №3204 від 12.03.2020 р.) та «Про 
страйки та локаути» (реєстр. №2682 від 27.12.2019 р.). 

З метою посилення захисту прав працівників унаслі-
док реалізації домовленостей, передбачених Угодою 
про асоціацію між Україною та ЄС, імплементації 
окремих положень актів законодавства ЄС, міжнарод-
но-правових актів Міжнародної організації праці Уряд 
України вніс відповідну законодавчу ініціативу, надалі 
ухвалену як Закон України від 12.05.2022 р. №2253-IX 
«Про внесення змін до деяких законодавчих актів 
України щодо посилення захисту прав працівників», 
що також вплинуло на колективно-договірне 
регулювання.
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Указом Президента України від 24.02.2022 р. №64/2022 
на всій території України запроваджено воєнний стан 
у зв’язку з військовою агресією російської федерації 
проти України. Ці події докорінно змінили життя всіх 
українців та українок, їх наслідки відчуває на собі увесь 
світ.

Нова реальність змінила структуру й концентрацію 
трудових ресурсів, адже сотні тисяч українців всту-
пили до лав Збройних Сил України та формувань 
територіальної оборони. Понад 10 млн наших співгро-
мадян змушені були стати внутрішньо переміщеними 
особами, близько 5 млн – шукати прихистку за кордо-
ном, понад 1,5 млн злочинно примусово депортовані 
агресором за межі Батьківщини. Обсяги безробіття 
сягнули критичного показника у майже 30%. Водночас 
щодня зростає кількість зруйнованих ворогом робо-
чих місць, зокрема у промисловості, енергетиці, ін- 
фраструктурі, а також у сфері забезпечення життєді-
яльності й обслуговування населення. 

Унаслідок вищезазначеного зазнало змін і законодав-
ство у сфері колективно-договірного регулювання. 
Так, Законом України від 15.03.2022 р. №2136 «Про 
організацію трудових відносин в умовах воєнного 
стану» роботодавцям надано право ініціювати зупи-
нення дії окремих положень колективного договору. 
Постановами Президії ФПУ від 19.04.2022 р. №П8/1 
«Про роботу ФПУ, членських організацій в умовах 
воєнного стану» та Ради ФПУ від 30.06.2022 р. №Р4/2 
«Про виклики і завдання ФПУ, її членських організацій 
щодо забезпечення трудових і соціально-економічних 
прав працівників в умовах воєнного стану в Україні» 
членським організаціям поставлено завдання на всіх 
рівнях, особливо на локальному, продовжувати кон-
структивну співпрацю зі сторонами соціального діа-
логу, спонукаючи роботодавців утримуватися від 
односторонніх дій у трудових відносинах з працівни-
ками та зупинення дії окремих положень колектив-
ного договору.

Саме тому, враховуючи соціальне значення колектив-
но-договірного регулювання, фахівці Федерації проф-
спілок України за сприяння Представництва Фонду 
ім. Фрідріха Еберта в Україні підготували брошуру на 
тему «Соціальний діалог у сфері колективно-договір-
ного регулювання в умовах воєнного стану».

Брошура складається з трьох розділів.

Перший розділ «Актуальні проблеми соціального діа-
логу у сфері колективно-договірного регулювання» 
присвячено насамперед тим напрямам соціально- 
економічних та трудових відносин, які потребують 
додаткового регулювання у трудових колективах під-
приємств у світлі нових реалій. Розділ укладено 

здебільшого за підсумками проведених у членських 
організаціях ФПУ та їхніх організаційних ланках диску-
сій, присвячених активному використанню основного 
інструмента захисту прав працівників в умовах воєн-
ного стану – колективних договорів та угод. Так, 
результатом цієї роботи стали підготовлені рекомен-
дації щодо Основних завдань колективно-договірної 
роботи на 2023 рік, схвалені постановою Президії 
ФПУ від 31.10.2022 р. №П12/1г.

У другому розділі вміщено аналіз окремих законодав-
чих ініціатив щодо соціального діалогу у сфері колек-
тивно-договірного регулювання, які суттєво зачіпають 
права та інтереси найманих працівників і профспілок, 
у контексті постанови Верховної Ради України від 
29.07.2022 р. №2483-IX «Про деякі заходи щодо вико-
нання зобов’язань України у сфері європейської інте-
грації». Згідно з цією постановою адаптація законо-
давства України до положень права Європейського 
Союзу (acquis ЄС), забезпечення відповідності актів 
Верховної Ради України зобов’язанням України у сфері 
європейської інтеграції, праву Європейського Союзу 
(acquis ЄС) є одним із головних завдань Верховної Ради 
України, що реалізується спільно з Кабінетом Міністрів 
України, який є основним суб’єктом ініціювання відпо-
відних законопроєктів, шляхом забезпечення 
узгодження підготовки, включення до порядку ден-
ного Верховної Ради України, розгляду та остаточного 
ухвалення законопроєктів, спрямованих на адаптацію 
законодавства України до положень права 
Європейського Союзу (acquis ЄС), виконання міжна-
родно-правових зобов’язань України у сфері європей-
ської інтеграції.

Третій розділ присвячено колективно-договірному 
регулюванню у країнах ЄС. Висвітлено особливості, 
спільні та відмінні риси, а також уроки для України. 
Адже відносини України і Європейського Союзу буду-
ються не лише у форматі Європейської політики сусід-
ства ЄС. 23 червня 2022 року лідери Євросоюзу ухва-
лили рішення про надання Україні статусу кандидата 
на вступ до ЄС. Це рішення не лише стало результатом 
як багаторічного європейського вектору розвитку 
(Україна офіційно задекларувала намір вступити до ЄС 
ще в 1990-х роках), але й було форсоване подіями в 
країні. З огляду на це формування європейських інсти-
тутів взаємодії сторін соціального діалогу є пріоритет-
ним як для представників працівників (профспілок) та 
роботодавців, так і для органів виконавчої влади.

Маємо надію, що результат нашої праці буде корис-
ним як для профспілок, так і для роботодавців у про-
цесі реалізації колективно-договірної роботи в умовах 
воєнного стану та вироблення нових напрямів дого-
вірного регулювання.
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РОЗДІЛ І. АКТУАЛЬНІ ПРОБЛЕМИ СОЦІАЛЬНОГО 
ДІАЛОГУ У СФЕРІ КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОГО 
РЕГУЛЮВАННЯ

НАЦІОНАЛЬНА НОРМАТИВНО-ПРАВОВА 
БАЗА, ВИКОРИСТАНА ДЛЯ ПІДГОТОВКИ 
РОЗ’ЯСНЕНЬ

1. Конституція України;
2. Кодекс законів про працю України 

(далі – КЗпП);
3. Закон України «Про відпустки»;
4. Закон України «Про військовий обов’язок та 

військову службу»;
5. Закон України «Про загальнообов’язкове дер-

жавне пенсійне страхування»;
6. Закон України «Про зайнятість населення»;
7. Закон України «Про колективні договори і 

угоди»;
8. Закон України «Про критичну інфраструктуру»;
9. Закон України «Про оплату праці»;
10. Закон України «Про організацію трудових від-

носин в умовах воєнного стану»  
(далі – Закон 2136);

11. Закон України «Про охорону праці»;
12. Закон України «Про порядок вирішення 

колективних трудових спорів (конфліктів)»;
13. Закон України «Про правовий режим воєн-

ного стану»;
14. Закон України «Про професійні спілки, їх 

права та гарантії діяльності».

ЯКІ ІСНУЮТЬ ГАРАНТІЇ ЗБЕРЕЖЕННЯ 
РОБОЧОГО МІСЦЯ ЗА ТИМИ 
ПРАЦІВНИКАМИ, ЯКІ ПЕРЕБУВАЮТЬ 
У ЛАВАХ ЗБРОЙНИХ СИЛ УКРАЇНИ 
ТА ТЕРИТОРІАЛЬНОЇ ОБОРОНИ?

Особливості

Після набуття чинності Законом України від 
01.07.2022 р. №2352-IX «Про внесення змін до деяких 
законодавчих актів України щодо оптимізації трудо-
вих відносин» роботодавець зобов’язаний зберігати 
за працівниками, яких увільнено від роботи на час вій-
ськової служби, лише робоче місце й посаду.

Однак є винятки, за яких певні роботодавці все ж 
виплачуватимуть мобілізованим працівникам заро-
бітну плату. 

Працівнику необхідно підтвердити своє право на 
середню заробітну плату, щоб не втратити цю виплату.

Роз’яснення

Обов’язок збереження трудових гарантій за працівни-
ками, призваними на військову службу, поширюється 
як на юридичних осіб, так і на фізичних осіб-підприєм-
ців до моменту завершення воєнного стану або до 
моменту звільнення працівника з військової служби, 
закінчення контракту.

Однією з основних гарантій для працівників, які при-
єдналися до лав Збройних Сил України (далі – ЗСУ) та 
територіальної оборони, є збереження робочого 
місця та посади. 

Мобілізованими працівниками зазвичай називають 
тих, хто вступив до лав ЗСУ та територіальної оборони, 
однак вони підпадають під різне законодавче регулю-
вання, тож мають і різні трудові права. Згідно із Законом 
України «Про військовий обов’язок та військову 
службу» добровольчих формувань територіальних 
громад у переліку видів військової служби немає. Тому 
такі військовослужбовці потрапляють під дію частини 
першої статті 119 КЗпП України і за ними зберігається 
виплата середнього заробітку, оскільки участь у тер- 
обороні вважається не військовою службою, а вико-
нанням державних / громадських обов’язків.

Підтвердженням того, що військовослужбовець вико-
нує державний / громадський обов’язок, а не прохо-
дить військову службу, насамперед є підписаний 
контракт добровольця територіальної оборони, а 
також довідка / витяг з наказу, які видані на вимогу 
військовослужбовця – члена добровольчого форму-
вання командиром добровольчого формування й міс-
тять інформацію про включення до списку осіб, залу-
чених до виконання державного або громадського 
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обов’язку. Саме ці документи необхідно надати робо-
тодавцю, щоб зберегти за собою право на нараху-
вання середнього заробітку.

Нарахування середнього заробітку здійснювати-
меться протягом усього часу виконання таким праців-
ником державних або громадських обов’язків та дії 
документів, що підтверджують членство у добро-
вольчому формуванні територіальної оборони.

31 жовтня 2022 року Президія ФПУ з метою збереження 
наявних робочих місць, недопущення зниження рівня 
соціального захисту працівників та активнішого викори-
стання основного інструмента захисту прав працівників 
в умовах воєнного стану на допомогу членським органі-
заціям ФПУ та їхнім організаційним ланкам постановою 
№П12/1г затвердила рекомендації щодо Основних 
завдань колективно-договірної роботи на 2023 рік. У 
них, зокрема, рекомендовані:

 – передбачення гарантій збереження робочих місць 
за працівниками, призваними на строкову військо-
ву службу, військову службу за призовом осіб офі-
церського складу, військову службу за призовом 
під час мобілізації, на особливий період, військову 
службу за призовом осіб із числа резервістів в осо-
бливий період або прийнятими на військову служ-
бу за контрактом, у тому числі шляхом укладення 
нового контракту на проходження військової служ-
би, під час дії особливого періоду на строк до його 
закінчення або до дня фактичного звільнення;

 – збереження середнього заробітку або виплати що-
місячної матеріальної допомоги працівникам під-
приємства, призваним на строкову військову служ-
бу, військову службу за призовом осіб офіцерського 
складу, військову службу за призовом під час мобілі-
зації, на особливий період, військову службу за при-
зовом осіб із числа резервістів в особливий період 
або прийнятим на військову службу за контрактом, 
у тому числі шляхом укладення нового контракту на 
проходження військової служби, у період дії право-
вого режиму воєнного стану та/або оголошення ста-
ну війни на строк до закінчення правового режиму 
воєнного стану та/або стану війни або до дня фак-
тичного звільнення працівника з військової служби.

ЯК МАЮТЬ ДІЯТИ ПРОФСПІЛКОВІ 
ОРГАНИ ВСІХ РІВНІВ У ВИПАДКУ 
СКОРОЧЕННЯ ПРАЦІВНИКІВ В УМОВАХ 
ВОЄННОГО СТАНУ?

Особливості

Роботодавець в обов’язковому порядку має здійснити 
такі покрокові дії:

 – провести попередні консультації з профспілками;
 – письмово поінформувати первинні профспілкові 

організації не пізніше ніж за три місяці з наданням 
економічного обґрунтування;

 – у передбачених галузевими угодами випадках 
узгодити рішення з профспілковими органами ви-
щого рівня;

 – отримати попередню згоду виборного органу 
профспілки у разі звільнення працівників підпри-
ємств, установ або організацій, обраних до проф-
спілкових органів. 

Роз’яснення

Відповідно до статті 49-4 Кодексу законів про працю 
України, статті 22 Закону України «Про професійні 
спілки, їх права та гарантії діяльності» у разі скоро-
чення чисельності або штату працівників власник або 
уповноважений ним орган, фізична особа, яка вико-
ристовує найману працю (далі – роботодавець), 
повинні:

 – завчасно, не пізніше ніж за три місяці до планова-
них звільнень подати виборному органу первин-
ної профспілкової організації (профспілковому 
представнику) повідомлення про заплановане ма-
сове вивільнення з відповідною інформацією (у 
письмовому вигляді) про такі заходи, зокрема ін-
формацію про причини подальших звільнень, се-
редню кількість і категорії працівників, а також 
про кількість і категорії працівників, яких це може 
стосуватися, про терміни проведення звільнення;

 – провести консультації з виборним органом пер-
винної профспілкової організації (профспілковим 
представником) щодо заходів із запобігання звіль-
ненню, зведення його до мінімуму та пом’якшен-
ня несприятливих наслідків будь-якого 
звільнення.

Порядок проведення таких консультацій та виконання 
рекомендацій визначається колективним договором, 
а в разі його відсутності – за домовленістю.

Чинним законодавством передбачено право профе-
сійних спілок вносити відповідним органам пропози-
ції про перенесення термінів або тимчасове припи-
нення чи скасування заходів, пов’язаних зі звільненням 
працівників, що є обов’язковими для розгляду. 

Отже, роботодавець зобов’язаний і повідомити проф-
спілці, й провести з нею відповідні консультації. 
А обов’язок профспілки – вимагати від роботодавця 
безумовного виконання норм трудового законодав-
ства та положень галузевих угод і колективних 
договорів.

Слід зазначити, що сторони соціального діалогу на 
галузевому рівні домовилися вживати конкретних 
заходів задля недопущення масового вивільнення 
працівників та зафіксували ці домовленості в галузе-
вих угодах. Водночас у низці галузевих угод містяться 
положення, які встановлюють як пороговий показник 
(відсоток) масового скорочення працівників (однора-
зово або протягом певного періоду), так і додатковий 
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(на додачу до чинного законодавства) порядок взає-
модії з профспілками й пом’якшувальні заходи у 
порядку масового скорочення працівників (однора-
зово або протягом певного періоду). Наприклад, 
Галузевою угодою між Міністерством розвитку еконо-
міки, торгівлі та сільського господарства України і 
Профспілкою машинобудівників та приладобудівни-
ків України на 2021–2025 роки передбачено, що у разі 
обґрунтованої необхідності скоротити на підприєм-
стві понад 4% працівників рішення про це ухвалює 
роботодавець спільно з профспілковим комітетом 
після погодження зі Сторонами за умови попе-
реднього (не пізніше ніж за 3 місяці) письмового пові-
домлення відповідного профспілкового комітету про 
причини, терміни і обсяги масового звільнення пра-
цівників. Відповідно до положень Галузевої угоди між 
Державним агентством лісових ресурсів України і 
Профспілкою працівників лісового господарства 
України на 2021–2025 роки передбачено, що в разі 
скорочення понад 10% чисельності працівників робо-
тодавець спільно з первинними профспілковими 
організаціями ухвалює рішення після погодження з 
Держлісагенством і ЦК Профспілки. У Галузевій угоді 
між Державним агентством автомобільних доріг 
України i Профспілкою пpацiвникiв автомобiльного 
тpанспоpту та шляхового господаpства Укpаїни на 
2020–2022 роки встановлено, що у разі масового 
вивільнення на рівні 15% від штатної чисельності пра-
цівників сторони вдаються до низки заходів задля 
запобігання звільненням, зведення їх кількості до міні-
муму або пом’якшення несприятливих наслідків будь-
яких звільнень тощо. 

Відповідні положення щодо критеріїв масовості та 
обов’язкових дій роботодавця також відображені й у 
колективних договорах. Так, колективним договором 
Національного університету охорони здоров’я України 
ім. П.Л.Шупика на 2021–2023 роки передбачено, що в 
разі загрози масових звільнень (понад 5% науково-пе-
дагогічних або наукових працівників та/або всіх інших 
категорій працівників) укладання трудових договорів 
з новими працівниками припиняється за два місяці до 
початку масових звільнень. У колективному договорі 
Київської міської ради професійних спілок роботода-
вець взяв на себе зобов’язання разом із профспілко-
вим комітетом сприяти працевлаштуванню вивільню-
ваних працівників у галузевих, територіальних, 
місцевих профспілкових органах на підприємствах і в 
організаціях міста, де діють членські організації 
Київської міської ради профспілок. 

Зауважимо, що відповідно до частини другої статті 5 
Закону №2136 у період дії воєнного стану норми 
статті 43 КЗпП «Розірвання трудового договору з ініці-
ативи роботодавця за попередньою згодою вибор-
ного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника)» не застосовуються, 
крім випадків звільнення працівників підприємств, 
установ або організацій, обраних до профспілкових 

органів. Отже, чинними залишаються норми статті 
252 КЗпП України, статті 41 Закону України «Про про-
фесійні спілки, їх права та гарантії діяльності», якими 
встановлено, що звільнення членів виборного проф-
спілкового органу підприємства, установи, організації 
(у тому числі структурних підрозділів), його керівни-
ків, профспілкового представника (там, де не обира-
ється виборний орган профспілки), крім дотримання 
загального порядку, допускається за попередньої 
згоди виборного органу, членами якого вони є, а 
також виборного органу цієї профспілки вищого рівня 
(об’єднання профспілок).

ЯКІ ГАРАНТІЇ НАДАЮТЬСЯ 
ДЛЯ БЕЗРОБІТНИХ, ЗАЛУЧЕНИХ 
ЗА ПРОГРАМОЮ «АРМІЯ 
ВІДНОВЛЕННЯ»?

Особливості

Відповідно до законів України «Про зайнятість насе-
лення», «Про професійні спілки, їх права та гарантії 
діяльності» профспілки, їх об’єднання беруть участь у 
розробленні державної політики зайнятості насе-
лення, державних та територіальних програм зайня-
тості, здійсненні заходів щодо забезпечення зайнято-
сті населення, проводять спільні консультації з цих 
проблем з роботодавцями, їх об’єднаннями, а також із 
органами виконавчої влади та органами місцевого 
самоврядування. Тож наразі саме профспілкам необ-
хідно взаємодіяти та співпрацювати на відповідних 
територіях з організаторами цієї програми. 

Роз’яснення

Відповідно до частини третьої статті 15 Закону України 
«Про зайнятість населення» основними напрямами 
державної політики у сфері зайнятості населення є, 
зокрема, сприяння зайнятості громадян та взаємодія 
органів виконавчої влади, органів місцевого самовря-
дування, роботодавців і професійних спілок з метою 
забезпечення повної та продуктивної вільно обраної 
зайнятості, в тому числі здійснення заходів щодо 
сприяння зайнятості населення. 

Одним із таких заходів відповідно до вказаного Закону 
є забезпечення участі безробітних у громадських 
роботах та інших роботах тимчасового характеру. 

Положеннями статті 31 Закону України «Про зайня-
тість населення» встановлено, що громадські роботи 
є видом суспільно корисних оплачуваних робіт в інте- 
ресах територіальної громади, які організовуються 
для додаткового стимулювання до праці, матеріаль-
ної підтримки безробітних та інших категорій осіб і 
виконуються ними на добровільних засадах.
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Громадські роботи, що відповідають потребам певної 
територіальної громади або задовольняють суспільні 
потреби територіальних громад, організовуються міс-
цевими державними адміністраціями, виконавчими 
комітетами сільських, селищних, міських рад за 
участю територіальних органів центрального органу 
виконавчої влади, що реалізує державну політику у 
сфері зайнятості населення та трудової міграції, на 
договірних засадах.

При цьому законодавчо встановлено, що:
 – з особами, які беруть участь у громадських робо-

тах, на строк, що сумарно протягом року не може 
перевищувати 180 календарних днів, укладають-
ся строкові трудові договори для працевлашту-
вання на створені тимчасові робочі місця;

 – на осіб, які беруть участь у громадських роботах, 
поширюються державні соціальні гарантії, перед-
бачені, зокрема, законодавством про працю та 
зайнятість населення і загальнообов’язкове дер-
жавне соціальне страхування.

Оплата праці таких осіб здійснюється за фактично 
виконану роботу в розмірі, що не може бути меншим, 
ніж мінімальний розмір заробітної плати (6700 грн), та 
відповідно до положень колективної угоди. 

Наразі Кабінет Міністрів України розробив та активно 
впроваджує механізм залучення безробітних до 
«Армії відновлення» країни через їх участь у необхід-
них у різних регіонах суспільно корисних роботах. 

Безробітні можуть залучатися до виконання оборон-
них робіт, ліквідації наслідків надзвичайних ситуацій 
техногенного, природного та воєнного характеру. Це 
можуть бути роботи, спрямовані як на задоволення 
потреб ЗСУ, інших військових формувань та сил 
цивільного захисту, так і на забезпечення загальних 
потреб функціонування економіки та життєдіяльності 
населення. Зокрема:

 – облаштування та укріплення блок-постів, вирубка 
дерев для формування окопів;

 – заготівля дров для військових та населення;
 – розбір завалів та відновлення житлових будинків, 

інших приміщень, пошкоджених унаслідок бойо-
вих дій;

 – укріплення дамб;
 – розчищення автомобільних доріг від завалів;
 – розвантаження гуманітарної допомоги;
 – облаштування підвальних приміщень у багатопо-

верхових будинках, школах під укриття;
 – ремонтно-відновлювальні роботи у приміщеннях 

соціальної сфери;
 – надання допомоги внутрішньо переміщеним осо-

бам, людям із інвалідністю, особам літнього віку.

Організатором робіт виступає військове команду-
вання спільно з обласними військовими адміністраці-
ями самостійно або із залученням органів виконавчої 
влади. 

ЯК РЕГУЛЮЄТЬСЯ ЧАС ВІДПОЧИНКУ 
ПРАЦІВНИКІВ В УМОВАХ ВОЄННОГО 
СТАНУ?

Особливості

Тривалість щорічної основної відпустки за рішенням 
роботодавця може бути обмежена 24 календарними 
днями за поточний робочий рік, а якщо тривалість 
щорічної основної відпустки становить понад 24 
календарні дні, надання не використаних у період дії 
воєнного стану днів такої відпустки переноситься на 
період після припинення або скасування воєнного 
стану.

Роботодавець має право відмовити працівнику у 
наданні невикористаних днів щорічної відпустки.

У разі звільнення працівника йому виплачується гро-
шова компенсація за невикористані дні щорічної 
відпустки.

Якщо працівник залучений до виконання робіт на 
об’єктах критичної інфраструктури, то роботодавець 
має право відмовити працівнику у наданні будь-якого 
виду відпусток (крім відпустки у зв’язку вагітністю та 
пологами та відпустки для догляду за дитиною до 
досягнення нею трирічного віку).

На прохання працівника роботодавець може нада-
вати йому відпустку без збереження заробітної плати 
без обмеження 15-денного строку.

За заявою працівника, який виїхав за межі території 
України або набув статусу внутрішньо переміщеної 
особи, роботодавець в обов’язковому порядку надає 
йому відпустку без збереження заробітної плати три-
валістю, визначеною у заяві, але не більш ніж 90 
календарних днів, без зарахування часу перебування 
у відпустці до стажу роботи, що дає право на щорічну 
основну відпустку.

Роз’яснення

Вихідні дні

Вихідні дні на період воєнного стану ніхто не скасову-
вав. При цьому тривалість щотижневого безперерв-
ного відпочинку у період воєнного стану може бути 
скорочена до 24 годин (частина п’ята статті 6 Закону 
№2136). Винятком є неповнолітні, для яких безпе-
рервний щотижневий відпочинок не може становити 
менше ніж 42 години (частина восьма статті 6 Закону 
№2136, ст. 70 КЗпП).

У період воєнного стану не діє заборона на залучення 
працівників до роботи у вихідні дні.
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Зауважимо, що КЗпП визначає категорії працівників, 
яких не можна залучати до роботи у вихідні дні. Це 
вагітні жінки та жінки (батьки, які виховують дітей без 
матері (у тому числі в разі тривалого перебування 
матері в лікувальному закладі), опікуни, один із при-
йомних батьків та один із батьків-вихователів), які 
мають дітей віком до 3 років (статті 176 та 186-1 КЗпП); 
працівники, молодші за 18 років (статті 192 КЗпП).

Статтею 72 КЗпП встановлено правила компенсації за 
роботу у вихідний день. Так, робота у вихідний може 
компенсуватися за згодою сторін наданням іншого 
дня відпочинку або у грошовій формі відповідно до 
статті 107 КЗпП.

Також важливо зазначити, що відповідно до частини 
шостої статті 6 Закону №2136 на період дії воєнного 
стану не застосовуються норми статті 53 КЗпП. 
Зокрема, частиною другою зазначеної статті передба-
чено, що напередодні вихідних днів тривалість роботи 
за умови шестиденного робочого тижня не може пере-
вищувати 5 годин. Наразі ж такого обмеження немає.

Святкові та неробочі дні

Такі дні визначені статтею 73 КЗпП. Але з 24.03.2022 р. 
і до скасування воєнного стану зазначена стаття не 
застосовується. Відповідно до потреб організації тру-
дового процесу перелічені у статті 73 КЗпП дні є зви-
чайними днями календаря.

У зв’язку з цим жодного скорочення робочого дня, 
передбаченого частиною першою статті 53 КЗпП, 
напередодні таких днів не відбувається. Немає й під-
вищеної оплати за роботу в такий день.

Якщо вихідний день збігається зі святковим / неробо-
чим, то переносити вихідний день, як у мирний час вима-
гала частина третя статті 67 КЗпП, під час воєнного стану 
не потрібно (частина шоста статті 6 Закону №2136).

Щорічна відпустка

Наразі частиною першою статті 12 Закону №2136 
встановлено право роботодавця на період воєнного 
стану обмежувати щорічну основну відпустку 24 
календарними днями за поточний робочий рік.

Таким чином, якщо працівник має право на щорічну 
основну відпустку понад 24 календарні дні, роботода-
вець може надати її в повному обсязі. І воєнний стан 
не є перешкодою для цього. Але за необхідності робо-
тодавець може обмежити таку відпустку 24 календар-
ними днями на час воєнного стану. У цьому випадку 
рішення залишається за роботодавцем.

Якщо тривалість відпустки перевищує 24 календарні 
дні, надання не використаних під час війни днів пере-
носиться на період після припинення або скасування 
воєнного стану.

При цьому на період воєнного стану скасовується дія 
частини сьомої статті 79 КЗпП, відповідно до якої неви-
користану частину щорічної відпустки має бути надано 
працівнику, як правило, до кінця робочого року, але не 
пізніше ніж протягом 12 місяців після закінчення робо-
чого року, за який надається відпустка.

Крім того, під час війни не діють норми законодав-
ства, що забороняють ненадання щорічних відпусток 
повної тривалості протягом 2 років поспіль, а також їх 
ненадання протягом робочого року неповнолітнім та 
працівникам, які мають право на щорічні додаткові 
відпустки за роботу зі шкідливими й важкими умо-
вами праці чи за особливий характер праці.

Якщо у працівника накопичилися дні невикористаної 
щорічної відпустки за минулі періоди, роботодавець 
може відмовити у їх наданні до закінчення воєнного 
стану. Причому Закон №2136 не уточнює, про які саме 
щорічні відпустки йдеться. Тому, на наш погляд, під 
час війни можна відмовити у наданні накопичених 
невикористаних днів як основної, так і додаткових 
щорічних відпусток.

Але майте на увазі: у разі звільнення грошова компен-
сація має бути виплачена працівнику за всі не викори-
стані ним дні щорічної відпустки та відпустки «на 
дітей» відповідно до статті 24 Закону України «Про 
відпустки». 

Ще один важливий момент. У мирний час згідно з 
частиною другою статті 5 Закону України «Про від-
пустки» під час визначення тривалості щорічних від-
пусток і додаткових відпусток «на дітей» не врахову-
валися святкові та неробочі дні, встановлені статтею 
73 КЗпП. Однак оскільки з 24.03.2022 р. та на період 
дії воєнного стану норми цієї статті не застосовуються, 
тривалість відпустки на кількість святкових / неробо-
чих днів збільшувати не потрібно.

Неоплачувана відпустка

Протягом періоду дії воєнного стану роботодавець на 
прохання працівника може надати йому відпустку без 
збереження заробітної плати тієї тривалості, яку про-
сить працівник (частина третя статті 12 Закону №2136). 
Тобто 15-денне обмеження, встановлене у частині 
першій статті 26 Закону про відпустки, не діє. При 
цьому не має значення, чи ведуться на території насе-
леного пункту активні бойові дії.

Крім того, з 19.07.2022 р. та до скасування воєнного 
стану за заявою працівника, який виїхав з території 
України або набув статусу внутрішньо переміщеної 
особи, роботодавець в обов’язковому порядку надає 
неоплачувану відпустку тривалістю, визначеною у 
заяві, але не більше ніж 90 календарних днів.

Закон №2136 не обмежує можливості працівника реа-
лізувати своє право на таку відпустку кілька разів. Але 
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при цьому загальна тривалість відпусток (частин), яку 
працівник може вимагати надати, не має перевищу-
вати 90 днів протягом дії воєнного стану.

Виходячи з умов надання зазначеної відпустки, пра-
цівник має підтвердити факт виїзду з території України 
або отримання статусу внутрішньо переміщеної 
особи. Причому особа, яка виїхала за кордон, а пізніше 
повернулася, втрачає право вимагати продовження 
такої відпустки. Проте працівник знову зможе претен-
дувати на неї після набуття статусу внутрішньо пере-
міщеної особи.

Слід звернути увагу, що ця відпустка не належить до 
відпусток без збереження заробітної плати, перерахо-
ваних у статтях 25 та 26 Закону України «Про від-
пустки». Тобто вона надається на підставі частини чет-
вертої статті 12 Закону №2136, а не Закону України 
«Про відпустки». Також врахуйте, що зазначена від-
пустка не зараховується до стажу роботи, який дає 
право на щорічну основну відпустку.

Відмова у наданні відпустки

Якщо працівник задіяний у виконанні робіт на об’єктах 
критичної інфраструктури, то в період дії воєнного 
стану роботодавець може відмовити йому у наданні 
будь-якого виду відпусток, крім: відпустки у зв’язку з 
вагітністю та пологами; відпустки для догляду за 
дитиною до досягнення нею трирічного віку.

Якщо працівники не зайняті на об’єктах критичної ін- 
фраструктури, відпустки надаються їм за графіком, 
затвердженим власником чи уповноваженим ним 
органом за погодженням із профкомом. При цьому не 
забувайте про пільгові категорії осіб (ч. 13 ст. 10 Закону 
про відпустки), яким відпустка надається за їхнім 
бажанням у будь-який зручний для них час.

Питання робочого часу та часу відпочинку на підпри-
ємстві, в установі, організації регулюються правилами 
внутрішнього трудового розпорядку, які є невід’єм-
ною частиною колективного договору (його 
додатком). 

Правила внутрішнього трудового розпорядку – це 
локальний нормативний акт, який регламентує тру-
дові відносини на підприємстві та затверджується тру-
довим колективом за поданням роботодавця і вибор-
ного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника).

У Правилах внутрішнього трудового розпорядку 
передбачено, зокрема, висвітлення таких питань:

 – тривалість щоденної роботи (зміни) за умови п’я-
тиденного робочого тижня;

 – час початку й закінчення щоденної роботи, зміни;

 – порядок чергування працівників у змінах у разі 
змінного режиму роботи;

 – час початку й закінчення обідньої перерви;
 – трудовий розпорядок на підприємстві;
 – види та порядок застосування заохочень.

За потреби роботодавець може розширити зміст 
Правил внутрішнього трудового розпорядку. 

ЧИ ВСТАНОВЛЮЮТЬСЯ НОРМИ 
РОБОЧОГО ЧАСУ В УМОВАХ 
ВОЄННОГО СТАНУ?

Особливості

Нормальна тривалість робочого часу у період дії воєн-
ного стану може бути збільшена до 60 годин на тиж-
день для працівників, зайнятих на об’єктах критичної 
інфраструктури (в оборонній сфері, сфері забезпе-
чення життєдіяльності населення тощо). Ця норма не 
стосується праці неповнолітніх.

Для працівників, зайнятих на об’єктах критичної інфра-
структури (в оборонній сфері, сфері забезпечення жит-
тєдіяльності населення тощо), для яких відповідно до 
законодавства встановлюється скорочена тривалість 
робочого часу, тривалість робочого часу у період дії 
воєнного стану не може перевищувати 40 годин на 
тиждень. Ця норма не стосується праці неповнолітніх.

П’ятиденний або шестиденний робочий тиждень 
встановлюється роботодавцем.

Час початку і закінчення щоденної роботи (зміни) 
визначається роботодавцем.

Тривалість щотижневого безперервного відпочинку 
може бути скорочена до 24 годин. Ця норма не стосу-
ється праці неповнолітніх.

У період дії воєнного стану не застосовуються норми 
статті 53 (тривалість роботи напередодні святкових, 
неробочих і вихідних днів), частини першої статті 65, 
частин третьої–п’ятої статті 67, статей 71, 73, 78-1 
Кодексу законів про працю України та частини другої 
статті 5 Закону України «Про відпустки».

Роз’яснення

Питання тривалості, складу, режиму й порядку обліку 
робочого часу регулюються Кодексом законів про 
працю України.

Робочим часом вважається встановлений законом 
або на його підставі угодою сторін час, протягом якого 
працівники повинні виконувати за трудовим догово-
ром свої трудові обов’язки.

10

СОЦІАЛЬНИЙ ДІАЛОГ У СФЕРІ КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОГО РЕГУЛЮВАННЯ В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ



Існують такі види робочого часу: нормальної тривало-
сті; скороченої тривалості; неповний робочий час. 
Конкретна тривалість робочого часу встановлюється 
на рівні організації – локальними нормативно-право-
вими актами та угодою сторін трудового договору. 
Тривалість робочого часу може встановлюватися з 
розрахунку на різні календарні періоди: добу, тиж-
день, місяць, рік.

Статтею 1 Конвенції МОП від 22 червня 1935 року 
№47 «Про скорочення тривалості робочого часу до 
сорока годин на тиждень» та статтею 50 КЗпП України 
встановлено, що нормальна тривалість робочого часу 
працівників не може перевищувати 40 годин на тиж-
день. Укладаючи колективний договір, підприємства 
й організації можуть встановлювати меншу норму 
тривалості робочого часу, ніж 40 годин на тиждень.

З 24 лютого 2022 року відповідно до Закону України 
«Про правовий режим воєнного стану» в Україні 
запроваджено режим воєнного стану. Закон №2136 (зі 
змінами та доповненнями) визначає, зокрема, осо-
бливості трудових відносин працівників усіх підпри-
ємств, установ, організацій в Україні незалежно від 
форми власності, виду діяльності і галузевої належ-
ності, представництв іноземних суб’єктів господар-
ської діяльності в Україні, а також осіб, які працюють 
за трудовим договором, укладеним із фізичними осо-
бами (далі – працівники), у період дії воєнного стану, 
запровадженого відповідно до Закону України «Про 
правовий режим воєнного стану».

Згідно зі статтею 6 Закону №2136 нормальна трива-
лість робочого часу у період дії воєнного стану може 
бути збільшена до 60 годин на тиждень для працівни-
ків, зайнятих на об’єктах критичної інфраструктури (в 
оборонній сфері, сфері забезпечення життєдіяльності 
населення тощо). Таке збільшення тривалості робочого 
часу у період воєнного стану є правом роботодавця і не 
передбачає встановлення такої тривалості для всіх в 
обов’язковому порядку. Таке рішення може бути ухва-
лено виключно щодо організації праці працівників, 
зайнятих на об’єктах критичної інфраструктури.

Нагадаємо, що об’єктами критичної інфраструктури 
відповідно до статті 1 Закону України «Про критичну 
інфраструктуру» є об’єкти інфраструктури, системи, їх 
частини та їх сукупність, які є важливими для еконо-
міки, національної безпеки та оборони, порушення 
функціонування яких може завдати шкоди життєво 
важливим національним інтересам.

Водночас частиною другою статті 6 Закону №2136 
передбачено, що для працівників, зайнятих на об’єк-
тах критичної інфраструктури, яким відповідно до 
законодавства встановлюється скорочена тривалість 
робочого часу, ця тривалість у період дії воєнного 
стану не може перевищувати 40 годин на тиждень.

Причому в разі збільшення нормальної тривалості 
робочого часу порівняно з нормами, встановленими у 
КЗпП, оплата праці має здійснюватися в розмірі, збіль-
шеному пропорційно до збільшення норми праці. 

Навіть на об’єктах критичної інфраструктури не можна 
збільшувати нормальну тривалість робочого часу для 
неповнолітніх. Наразі це чітко визначено частиною 
восьмою статті 6 Закону №2136.

Нагадаємо: для неповнолітніх працівників стаття 51 
КЗпП встановлює скорочену тривалість робочого дня. 
Так, норма становить:

 – 36 годин на тиждень – для осіб віком від 16 до 18 
років;

 – 24 години на тиждень – для осіб від 15 до 16 років, 
а також для учнів віком від 14 до 15 років, які пра-
цюють у період канікул.

Для учнів, які працюють протягом навчального року у 
вільний від навчання час, тривалість роботи не може 
перевищувати половини від зазначеної максимальної 
тривалості.

Під час дії правового режиму воєнного стану п’яти-
денний або шестиденний робочий тиждень встанов-
люється роботодавцем. 

Надурочні роботи

Надурочною вважається робота понад встановлену 
тривалість робочого дня. Як правило, надурочні 
роботи не допускаються. Але як виняток можливе 
залучення працівників до виконання надурочних робіт 
з ініціативи роботодавця у випадках, перерахованих у 
частині третій статті 62 КЗпП.

На період воєнного стану дія частини першої статті 65 
КЗпП, що встановлює граничні норми надурочних 
робіт, скасовується. Нагадаємо: у мирний час трива-
лість надурочних робіт для кожного працівника не 
мала перевищувати 4 години протягом двох днів 
поспіль і 120 годин на рік.

Водночас роботодавець зобов’язаний вести облік 
надурочних годин, адже їх оплата здійснюється за 
довоєнними правилами, а саме (стаття 106 КЗпП): 

 – у разі погодинної оплати праці – у подвійному роз-
мірі годинної ставки;

 – за відрядної системи оплати праці – виплачується 
доплата у розмірі 100% тарифної ставки праців-
ника відповідної кваліфікації, оплату праці якого 
здійснюють за погодинною системою, за всі від-
працьовані надурочні години.

КЗпП встановлює категорії працівників, яких заборо-
нено залучати до надурочних робіт. Зокрема, до них 
належать:

11

СОЦІАЛЬНИЙ ДІАЛОГ У СФЕРІ КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОГО РЕГУЛЮВАННЯ В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ



 – вагітні жінки та жінки, які мають дітей віком до 3 
років (статті 63 та 176 КЗпП);

 – особи, молодші за 18 років (статті 63 і 192 КЗпП);
 – працівники, які навчаються у загальноосвітніх 

школах та професійно-технічних училищах без 
відриву від виробництва, у дні занять (статті 63 та 
220 КЗпП);

 – батьки, які виховують дітей без матері (у тому чис-
лі у разі тривалого перебування матері у лікуваль-
ному закладі), опікуни, один із прийомних батьків, 
один із батьків-вихователів – за наявності дітей до 
3 років (статті 176 та 186-1 КЗпП).

ЯК ЗДІЙСНЮЄТЬСЯ ОПЛАТА ПРАЦІ 
ПРАЦІВНИКІВ В УМОВАХ ВОЄННОГО 
СТАНУ?

Особливості

Профспілкові організації під час здійснення громад-
ського контролю за дотриманням трудових прав пра-
цівників в умовах воєнного стану, зокрема з питань 
оплати праці, можуть керуватися законами України 
«Про оплату праці» та «Про професійні спілки, їх 
права та гарантії діяльності». Адже Законом №2136 не 
внесено змін до вищезазначених законів, тому їх 
норми діють у повному обсязі.

Роз’яснення

Наразі питання оплати праці працівників регулюються 
нормами Закону України «Про оплату праці», поло-
женнями галузевих угод та колективних договорів з 
урахуванням норм Закону №2136. 

Так, у статті 2 Закону України «Про оплату праці» вста-
новлено, що основна заробітна плата – це винагорода 
за виконану роботу відповідно до визначених норм 
праці (норм часу, виробітку, обслуговування, посадо-
вих обов’язків). Вона встановлюється у вигляді тариф-
них ставок (окладів) і відрядних розцінок для робітни-
ків та посадових окладів для службовців.

Законодавством про працю для працівників окрес-
лено норми тривалості робочого часу: нормальна, 
яка не має перевищувати 40 годин на тиждень (стаття 
50 КЗпП України), та скорочена для окремих працівни-
ків – 24 і 36 годин на тиждень (стаття 51 КЗпП України). 
З урахуванням цього визначаються місячна норма 
праці та її виконання.

Водночас у статті 6 Закону №2136 передбачено мож-
ливість збільшувати нормальну тривалість робочого 
часу працівників у період воєнного стану до 60 годин 
на тиждень (на противагу 40 годинам), а для праців-
ників, яким відповідно до законодавства 

встановлюється скорочена тривалість робочого 
часу, – до 50 годин на тиждень (на противагу 36 та 24 
годинам).

Чи має при цьому зрости заробітна плата 
працівника? 

На думку профспілок, має, з огляду на такі чинники. 
За тривалості робочого часу 40 годин на тиждень пра-
цівнику встановлена певна місячна норма праці. 
Збільшення тривалості робочого часу до 60 годин на 
тиждень за збереження тієї самої інтенсивності праці 
приведе до зростання результатів праці (обсягів 
робіт / виробітку) у 1,5 рази, відповідно зросте місячна 
норма праці, а отже, має збільшитися й розмір заро-
бітної плати.

Якщо ж роботодавець у разі збільшення тривалості 
робочого часу не планує збільшувати зарплату, він 
має за встановленою процедурою скорегувати 
місячну норму праці, зменшивши її в погодинному 
розрізі.

До яких дій має в таких випадках вдатися первинна 
профспілкова організація? 

Відповідно до статті 38 Закону України «Про профе-
сійні спілки, їх права та гарантії діяльності», статті 247 
КЗпП України виборний орган первинної профспілко-
вої організації на підприємстві, в установі або органі-
зації разом із роботодавцем вирішує такі питання, 
зокрема:

 – запровадження, перегляду та зміни норм праці;
 – оплати праці працівників підприємства, форм і 

систем оплати праці, розцінок, тарифних сіток, 
схем посадових окладів, умов запровадження та 
розмірів надбавок, доплат, премій, винагород та 
інших заохочувальних, компенсаційних виплат.

З огляду на ці законодавчо визначені власні повнова-
ження, а також на право роботодавця згідно зі стат-
тею 11 Закону №2136 зупиняти окремі положення 
колективного договору саме профспілки мають ініці-
ювати колективні переговори з роботодавцем щодо 
перегляду норм праці або збільшення розміру заро-
бітної плати пропорційно до зростання тривалості 
робочого часу, щоб не допустити порушення прав 
працівників та посилення їх експлуатації.

Зауважимо ще один важливий момент у сфері оплати 
праці.

Частиною третьою статті 10 Закону №2136 передба-
чено, що «роботодавець звільняється від відповідаль-
ності за порушення зобов’язання щодо строків оплати 
праці, якщо доведе, що це порушення сталося внаслі-
док ведення бойових дій або дії інших обставин непе-
реборної сили». Тобто роботодавець повинен 
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довести, що порушення зобов’язання щодо строків 
оплати праці сталося саме внаслідок ведення бойо-
вих дій або дії інших обставин непереборної сили. 
Якщо вищезгадані обставини не доведено, роботода-
вець несе відповідальність згідно із законодавством, 
включно із зобов’язаннями щодо сплати працівникам 
компенсації за порушення строків виплати заробітної 
плати відповідно до Закону України «Про компенса-
цію громадянам втрати частини доходів у зв’язку з 
порушенням строків їх виплати» та статті 34 Закону 
України «Про оплату праці».

ЧИ ЗБЕРІГАЮТЬСЯ УМОВИ ТА РОЗМІРИ 
ОПЛАТИ ПРАЦІ У РАЗІ ПЕРЕВЕДЕННЯ 
ПРАЦІВНИКІВ НА ДИСТАНЦІЙНУ ЧИ 
НАДОМНУ РОБОТУ?

Особливості

Виконуючи свої обов’язки за місцем проживання або 
в інших визначених працівником приміщеннях, поза 
робочими приміщеннями чи територією робото-
давця, працівник перебуває у трудових відносинах, і, 
відповідно, на нього розповсюджуються всі норми 
законодавства про працю.

Роз’яснення

Враховуючи нові реалії економічного та суспільного 
життя країни, 04.02.2021 р. Верховна Рада України 
ухвалила Закон України №1213-IX «Про внесення 
змін до деяких законодавчих актів України щодо удо-
сконалення правового регулювання дистанційної, 
надомної роботи та роботи із застосуванням гнуч-
кого режиму робочого часу», яким внесено зміни до 
Кодексу законів про працю України й визначено нові 
форми трудового договору, зокрема трудовий дого-
вір про надомну роботу та трудовий договір про дис-
танційну роботу. 

Відповідно до статті 60-1 КЗпП України надомна 
робота – це форма організації праці, за якої робота 
виконується працівником за місцем його проживання 
або в інших визначених ним приміщеннях, що харак-
теризуються наявністю закріпленої зони, технічних 
засобів (основних виробничих і невиробничих фондів, 
інструменту, приладів, інвентарю) або їх сукупності, 
необхідних для виробництва продукції, надання 
послуг, виконання робіт або функцій, передбачених 
установчими документами, але поза виробничими чи 
робочими приміщеннями роботодавця.

У статті 60-2 КЗпП України визначено, що дистанційна 
робота – це форма організації праці, за якої робота 
виконується працівником поза робочими 

приміщеннями чи територією роботодавця, в будь-
якому місці за вибором працівника та з використан-
ням інформаційно-комунікаційних технологій.

Трудовий договір про дистанційну роботу або про 
надомну роботу в обов’язковому порядку уклада-
ється в письмовій формі (пункт 6-1 частини першої 
статті 24 КЗпП України). 

Наказом Міністерства розвитку економіки, торгівлі та 
сільського господарства України від 05.05.2021 р. 
№913-21 затверджено Типову форму трудового дого-
вору про надомну роботу та Типову форму трудового 
договору про дистанційну роботу, в яких визначено 
базові положення договору, зокрема щодо прав та 
обов’язків сторін, умов та оплати праці, робочого часу 
та часу відпочинку тощо. Так, відповідно до зазначе-
них типових форм договорів роботодавець має своє-
часно і в повному обсязі виплачувати працівникові 
належну заробітну плату, визначену цим договором, у 
строки та в порядку, встановлених законодавством, 
колективним договором, генеральною та галузевою 
угодами, цим договором, а також здійснювати всі 
необхідні компенсації, відшкодування, зокрема визна-
чені цим договором.

Наголосимо, що частина восьма статті 60-1 КЗпП 
України та частина одинадцята статті 60-2 КЗпП 
України передбачають право роботодавця на час 
загрози поширення епідемії, пандемії, необхідності 
самоізоляції працівника у випадках, встановлених 
законодавством, та/або у разі виникнення загрози 
збройної агресії, надзвичайної ситуації техногенного, 
природного чи іншого характеру запроваджувати 
своїм наказом (розпорядженням) надомну роботу або 
дистанційну роботу без обов’язкового укладення тру-
дового договору про надомну роботу / дистанційну 
роботу в письмовій формі. З таким наказом (розпоря-
дженням) працівник ознайомлюється протягом двох 
днів з дня його прийняття, але до запровадження надо-
мної роботи / дистанційної роботи. У такому разі норми 
частини третьої статті 32 «Переведення на іншу роботу. 
Зміна істотних умов праці» КЗпП не застосовуються.

Тобто за вищеописаних обставин працівники можуть 
бути переведені на іншу форму трудового договору. 
При цьому їхні посадові (функціональні) обов’язки, 
обсяги виконуваних робіт не змінюються, працівники 
мають належним чином їх виконувати, а роботода-
вець зобов’язаний виплачувати працівникові заро-
бітну плату, розміри якої передбачені законодавством 
про працю, колективним договором і угодою сторін. 
Отже, умови та розміри оплати праці мають бути збе-
режені. Тим паче у Типовій формі трудового договору 
про надомну роботу зазначено, що виконання надом-
ної роботи не тягне за собою змін у нормуванні, оплаті 
праці та не впливає на обсяг трудових прав 
працівників.
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ЯКІ Є ОСОБЛИВОСТІ РОБОТИ 
ПРАЦІВНИКІВ, ЯКІ ПРАЦЮЮТЬ НА 
ОБ’ЄКТАХ КРИТИЧНОЇ ІНФРАСТРУКТУРИ 
ТА НА ПІДПРИЄМСТВАХ, ЩО 
ЗАБЕЗПЕЧУЮТЬ РОБОТУ ТАКИХ 
ОБ’ЄКТІВ?

Особливості

Профспілки можуть сприяти врегулюванню праці 
працівників об’єктів критичної інфраструктури, вико-
ристовуючи у співпраці з органами виконавчої влади 
та органами місцевого самоврядування в рамках 
укладених колективних угод (галузевих (міжгалузе-
вих) та територіальних угод) положення Закону 
України «Про критичну інфраструктуру». 

Роз’яснення

Відповідно до пункту 13 частини першої статті 1 
Закону України «Про критичну інфраструктуру» 
об’єкти критичної інфраструктури – це об’єкти інфра-
структури, системи, їх частини та їх сукупність, які є 
важливими для економіки, національної безпеки та 
оборони, порушення функціонування яких може зав-
дати шкоди життєво важливим національним 
інтересам.

У частині четвертій статті 9 цього Закону встановлено, 
що до життєво важливих функцій та/або послуг, пору-
шення яких призводить до негативних наслідків для 
національної безпеки України, зокрема, належать:
1)  урядування та надання найважливіших 

публічних (адміністративних) послуг;
2)  енергозабезпечення (у тому числі постачання 

теплової енергії);
3)  водопостачання та водовідведення;
4)  продовольче забезпечення;
5) охорона здоров’я;
6) фармацевтична промисловість;
7)  виготовлення вакцин, стале функціонування 

біолабораторій;
8)  інформаційні послуги;
9)  електронні комунікації;
10) фінансові послуги;
11)  транспортне забезпечення;
12) оборона, державна безпека;
13) правопорядок, здійснення правосуддя, три-

мання під вартою;
14) цивільний захист населення та територій, 

служби порятунку;
15) космічна діяльність, космічні технології та 

послуги;
16) хімічна промисловість;
17) дослідницька діяльність.

Оскільки безперервну та ефективну діяльність усіх 
об’єктів критичної інфраструктури забезпечують саме 

працівники, на яких розповсюджуються норми зако-
нодавства про працю, Законом №2136 визначено осо-
бливості їх роботи, зокрема в частині тривалості 
робочого часу та оплати праці. 

Так, відповідно до статті 6 цього Закону:
 – нормальна тривалість робочого часу у період дії 

воєнного стану може бути збільшена до 60 годин 
на тиждень для працівників, зайнятих на об’єктах 
критичної інфраструктури (в оборонній сфері, 
сфері забезпечення життєдіяльності населення 
тощо);

 – для працівників, зайнятих на об’єктах критичної 
інфраструктури (в оборонній сфері, сфері забез-
печення життєдіяльності населення тощо), яким 
відповідно до законодавства встановлюється ско-
рочена тривалість робочого часу, тривалість ро-
бочого часу у період дії воєнного стану не може 
перевищувати 40 годин на тиждень.

 – у разі встановлення для цих працівників нормаль-
ної тривалості робочого часу понад норму, вста-
новлену відповідно до законодавства (тобто 60 і 40 
годин), оплата праці здійснюється у розмірі, збіль-
шеному пропорційно до збільшення норми праці.

При цьому питання безпеки та охорони праці праців-
ників цих об’єктів регулюються в рамках чинного 
законодавства з охорони праці.

Тому виборним профспілковим органам на підприєм-
ствах, в установах та організаціях об’єктів критичної 
структури, виходячи з норм цього Закону та повнова-
жень відповідно до статті 38 Закону України «Про про-
фесійні спілки, їх права та гарантії діяльності», статті 
247 КЗпП України, обов’язково слід взаємодіяти з 
роботодавцями в питаннях встановлення та обліку 
робочого часу й часу відпочинку працівників, а також 
нарахування заробітної плати та оплати їхньої праці. 

Наголосимо на ще одному важливому аспекті. 

Статтею 6 Закону України «Про критичну інфраструк-
туру» визначено, що до основних принципів функціо-
нування національної системи захисту критичної ін- 
фраструктури належать державно-приватне партнер-
ство, яке відповідно до частини першої статті 25 цього 
Закону здійснюється, зокрема, шляхом обміну інфор-
мацією щодо загроз критичній інфраструктурі та реа-
гування на кризові ситуації між державними орга-
нами, місцевими органами виконавчої влади 
(військово-цивільними адміністраціями, у разі утво-
рення), органами місцевого самоврядування, опера-
торами критичної інфраструктури, громадськими 
об’єднаннями, організаціями роботодавців, а також 
громадянами. 

З метою забезпечення ефективної взаємодії пред-
ставників громадськості, органів виконавчої влади та 
реального сектору економіки у формуванні та реалі-
зації єдиної державної політики у сферах 
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забезпечення захисту національних інтересів України 
у кіберпросторі та захисту об’єктів критичної інфра-
структури можуть створюватися консультативно-до-
радчі органи, об’єднання та мережі у порядку, вста-
новленому законодавством (частина третя статті 25 
цього Закону).

ЧИ ПРОВОДИТЬСЯ АТЕСТАЦІЯ 
РОБОЧИХ МІСЦЬ ЗА УМОВАМИ ПРАЦІ 
У ПЕРІОД ДІЇ ВОЄННОГО СТАНУ?

Особливості

Атестація робочих місць за умовами праці у період дії 
воєнного стану має проводитися в межах вимог чин-
ного законодавства. 

Роз’яснення

Законодавством України у сфері охорони праці, яке 
базується на Конституції України, визначено, що дер-
жавна політика в галузі охорони праці спрямована на 
створення належних, безпечних і здорових умов 
праці, запобігання нещасним випадкам та професій-
ним захворюванням.

З метою реалізації конституційного права працівників 
на належні, безпечні й здорові умови праці у Законі 
України «Про охорону праці» встановлено обов’язки 
роботодавця, зокрема: 

 – під час укладання трудових договорів (крім трудо-
вого договору про дистанційну роботу, про надом- 
ну роботу) інформувати працівника під розписку 
про умови праці та про наявність на його робочо-
му місці небезпечних і шкідливих виробничих 
факторів, які ще не усунуто, можливі наслідки їх 
впливу на здоров’я та про права працівника на 
пільги і компенсації за роботу в таких умовах від-
повідно до законодавства і колективного догово-
ру (стаття 5);

 – організувати проведення атестацій робочих місць 
на відповідність нормативно-правовим актам з 
охорони праці в порядку і строки, що визначають-
ся законодавством, та за їх підсумками вживати 
заходів до усунення небезпечних і шкідливих для 
здоров’я виробничих факторів (стаття 13).

Основними нормативно-правовими актами, що регу-
люють процес проведення атестації робочих місць за 
умовами праці на підприємстві, є Порядок прове-
дення атестації робочих місць за умовами праці, 
затверджений постановою Кабінету Міністрів України 
від 01.08.1992 р. №442, та Методичні рекомендації 
щодо проведення атестації робочих місць за умовами 
праці від 01.09.1992 р. №41, затверджені постановою 
Міністерства праці України і Головним санітарним 
лікарем України.

Атестація робочих місць проводиться на підприємствах 
і в організаціях незалежно від форм власності і господа-
рювання з метою врегулювання відносин між робото-
давцем і працівниками у галузі реалізації прав на:

 – здорові й безпечні умови праці;
 – пільгове пенсійне забезпечення;
 – пільги та компенсації за роботу в несприятливих 

умовах.

Згідно з чинним законодавством за результатами 
атестації працівники мають право на пільги й компен-
сації за важкі та шкідливі умови праці, зокрема на:

 – (під час робочого процесу) спеціальний одяг, спе-
ціальне взуття та інші засоби індивідуального за-
хисту, мило, змиваючі та знешкоджуючі засоби, 
безоплатне забезпечення лікувально-профілак-
тичним харчуванням, молоком або рівноцінними 
харчовими продуктами, газованою солоною во-
дою, оплачувані перерви санітарно-оздоровчого 
призначення, скорочення тривалості робочого 
часу, оплату праці у підвищеному розмірі тощо 
(статті 6–8 Закону України «Про охорону праці», 
глава XI КЗпП України);

 – (під час відпочинку) щорічну додаткову оплачува-
ну відпустку за роботу зі шкідливими й важкими 
умовами праці (стаття 7 Закону України «Про 
відпустки»);

 – пенсію за віком на пільгових умовах для осіб, які 
працювали на роботах з особливо шкідливими й 
особливо важкими умовами праці за списком №1 
та на інших роботах зі шкідливими й важкими 
умовами праці за списком №2 виробництв, робіт, 
професій, посад і показників, затверджених 
Кабінетом Міністрів України, та за результатами 
атестації робочих місць (стаття 114 Закону України 
«Про загальнообов’язкове державне пенсійне 
страхування»).

Відповідно до Порядку проведення атестації робочих 
місць за умовами праці атестація проводиться атеста-
ційною комісією, склад і повноваження якої визнача-
ються наказом по підприємству в строки, передбачені 
колективним договором, але не рідше ніж один раз на 
5 років. 

У разі докорінної зміни умов і характеру праці прово-
диться позачергова атестація. Результати атестації 
чинні протягом 5 років після їх затвердження і діють 
до дати видання на підприємстві наказу про резуль-
тати проведення наступної чергової атестації. 
Відповідальність за своєчасне проведення атестації 
покладається на керівника підприємства, організації. 

Отже, за загальним правилом, результати атестації є 
дійсними протягом 5 років.

А якщо термін результатів атестації сплив, а країна 
перебуває в умовах воєнного стану, то постає логічне 
запитання: чи законно наразі проводити чергову атес-
тацію чи можливо продовжити строк дії попередньої?
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Зауважимо, що Законом №2136 ні до Закону України 
«Про охорону праці», ні до відповідних норм КЗпП 
України зміни не вносилися. Крім того, Державна 
служба України з питань праці надала роз’яснення, 
що чинні нормативно-правові акти, які регулюють 
питання проведення атестації, не передбачають мож-
ливості її відтермінування та продовження строків дії 
у зв’язку із запровадженням в Україні воєнного стану. 

ЧИ ЗДІЙСНЮЄТЬСЯ КОНТРОЛЬ 
ЗА ОХОРОНОЮ ПРАЦІ 
НА ПІДПРИЄМСТВАХ В УМОВАХ 
ВОЄННОГО СТАНУ?

Особливості

Професійні спілки здійснюють громадський контроль 
за дотриманням законодавства про охорону праці, 
створенням безпечних і нешкідливих умов праці, 
належних виробничих та санітарно-побутових умов, 
забезпеченням працівників спецодягом, спецвзуттям, 
іншими засобами індивідуального та колективного 
захисту. У разі загрози життю або здоров’ю працівни-
ків професійні спілки мають право вимагати від робо-
тодавця негайного припинення робіт на робочих міс-
цях, виробничих дільницях, у цехах та інших 
структурних підрозділах або на підприємствах чи 
виробництвах фізичних осіб, які відповідно до законо-
давства використовують найману працю, в цілому на 
період, необхідний для усунення загрози життю або 
здоров’ю працівників.

Професійні спілки також мають право на проведення 
незалежної експертизи умов праці, а також об’єктів 
виробничого призначення, що проєктуються, буду-
ються чи експлуатуються, на відповідність їх норма-
тивно-правовим актам про охорону праці, брати 
участь у розслідуванні причин нещасних випадків і 
професійних захворювань на виробництві та нада-
вати свої висновки про них, адресувати роботодав-
цям, державним органам управління і нагляду 
подання з питань охорони праці та отримувати від них 
аргументовані відповіді.

У разі відсутності на підприємстві професійної спілки 
громадський контроль за дотриманням законодав-
ства про охорону праці здійснює уповноважена най-
маними працівниками особа. 

Роз’яснення

Професійні спілки навіть в умовах воєнного стану 
мають виконувати свої функції в частині громадського 
контролю за дотриманням законодавства про охо-
рону праці.

Чинне законодавство не обмежує права профспілок 
та їх об’єднань здійснювати громадський контроль за 
дотриманням роботодавцями усіх інших передбаче-
них в КЗпП законодавчих норм про працю, які не супе-
речать положенням Закону №2136 і можуть або мають 
застосовуватися у відносинах між працівником та 
роботодавцем.

Також громадський контроль за дотриманням вимог 
законодавства у сфері охорони праці має здійснюва-
тися під час виконання суспільно корисних робіт. 

Наприклад, Основні завдання колективно-договірної 
роботи на 2023 рік в частині забезпечення громад-
ського контролю профспілки за дотриманням робо-
тодавцями законодавства про охорону праці містять 
такі рекомендації: 

1. Роботодавець має забезпечити безперешкодний 
доступ представників профспілок з питань охорони 
праці до:

 – робочих місць членів профспілки;
 – документів, що містять результати проведеної 

атестації робочих місць;
 – документів про заплановані та/або проведені ро-

ботодавцем профілактичні заходи;
 – матеріалів розслідування нещасних випадків, про-

фесійних захворювань, документів щодо обліку та 
аналізу нещасних випадків і професійних 
захворювань;

 – документів, складених посадовими особами 
Держпраці (територіального органу) за результа-
тами здійсненого заходу державного нагляду 
(контролю).

2. Роботодавець має забезпечити для представників 
профспілки можливості здійснення безперешкодного 
контролю за використанням коштів, призначених на: 

 – профілактичні заходи з охорони праці;
 – надання працівникам відповідних пільг та 

компенсацій;
 – забезпечення працівників спецодягом, спецвзут-

тям, іншими засобами індивідуального та колек-
тивного захисту тощо.

3. Роботодавець має забезпечити інформування пра-
цівників, осіб, уповноважених на здійснення громад-
ського контролю за дотриманням вимог норматив-
но-правових актів з охорони праці, та Фонду 
соціального страхування України про стан охорони 
праці, причини аварій, нещасних випадків і професій-
них захворювань та про заходи, вжиті для усунення 
цих причин та забезпечення на підприємстві умов і 
безпеки праці на рівні нормативних вимог.

4. Роботодавець має звільняти уповноважених найма-
ними працівниками осіб з питань охорони праці та 
громадських інспекторів профспілок з охорони праці 
від основної роботи зі збереженням заробітної плати 
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на термін не менш ніж 16 годин на місяць (за необхід-
ності) для участі в перевірках стану безпеки, умов 
праці або в розслідуванні нещасних випадків. 

5. Слід передбачити участь роботодавця у заохоченні 
технічних інспекторів праці та громадських інспекто-
рів з питань охорони праці, а також у витратах на їх 
навчання з питань охорони праці та організацію гро-
мадського контролю в цій сфері.

Слід передбачити надання додаткової відпустки три-
валістю не менш ніж 6 календарних днів зі збережен-
ням середньої заробітної плати за рахунок робото-
давця для проходження представниками профспілок 
навчання з питань охорони праці.

6. Необхідне вдосконалення механізмів взаємодії сто-
рін соціального діалогу та посилення впливу профспі-
лок на ухвалення роботодавцями рішень з питань 
безпеки праці та здоров’я працівників у процесі їх тру-
дової діяльності. 

ЧИ ЗДІЙСНЮЄТЬСЯ ГРОМАДСЬКИЙ 
КОНТРОЛЬ ЗА ДОТРИМАННЯМ 
ЗАКОНОДАВСТВА ПРО ПРАЦЮ 
В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ?

Особливості

У межах своєї діяльності професійні спілки повинні 
максимально сприяти забезпеченню обороноздатно-
сті держави та забезпечувати громадський контроль 
за мінімальними трудовими гарантіями, передбаче-
ний Законом №2136.

Роз’яснення

В умовах воєнного стану профспілки, усвідомлюючи 
значення заходів, спрямованих на забезпечення висо-
копродуктивної роботи для реалізації економічного та 
морально-політичного потенціалу як складової оборо-
ноздатності країни, у межах своїх повноважень мають 
сприяти виконанню підприємствами завдань у сфері 
оборони, збереженню їхнього майна та трудових 
колективів, відповідальному ставленню працівників до 
виконання своїх трудових обов’язків, дотриманню 
ними трудової та виробничої дисципліни, підтримувати 
мобілізованих членів профспілок, надавати гумані-
тарну, волонтерську, матеріальну, психологічну допо-
могу і можливий прихисток членам профспілок та 
їхнім сім’ям, які після запровадження воєнного стану 
переїхали з регіонів, де ведуться активні бойові дії.

Громадський контроль, головною метою якого є ство-
рення необхідних організаційних та економічних умов 
для нормальної високопродуктивної праці, є основ-
ною функцією профспілок і охоплює комплекс заходів 

щодо запобігання, виявлення та усунення порушень 
законодавства про працю. Всі ключові питання щодо 
умов праці та відпочинку, дотримання на підприєм-
стві, в установі та організації безпечних та нешкідли-
вих умов праці, виробничої санітарії тощо роботода-
вець має вирішувати спільно з виборним 
профспілковим органом, за погодженням із ним чи з 
урахуванням його думки.

Правові підстави здійснення громадського контролю 
визначаються статтями 247, 248, 259 КЗпП, стат-
тями 21, 38, 40 Закону України «Про професійні спілки, 
їх права та гарантії діяльності» та статтею 41 Закону 
України «Про охорону праці».

Виконуючи обов’язок щодо громадського контролю за 
дотриманням законодавства про працю, в тому числі 
за мінімальними трудовими гарантіями, передбаче-
ними цим Законом, профспілки керуються статтею 
12 Закону України «Про професійні спілки, їх права та 
гарантії діяльності» і мають право самостійно в межах 
своїх повноважень обирати форми такого контролю.

Функції громадського контролю можуть виконувати 
профспілкові органи, створені згідно зі статутом 
(положенням) профспілки, об’єднання профспілок, 
через які вони здійснюють свої повноваження, проф-
спілкові представники, уповноважені на представни-
цтво статутом або відповідним рішенням профспілко-
вого органу, а також спеціально створені служби 
правової допомоги, відповідні інспекції та комісії.

За результатами громадського контролю уповнова-
жені представники профспілок мають право вносити 
роботодавцям подання про усунення порушень зако-
нодавства про працю, які є обов’язковими для роз-
гляду, та в місячний термін отримувати від них аргу-
ментовані відповіді.

За відсутності відповідного реагування роботодавців 
на подання про виявлені та не усунуті грубі порушення 
законодавства про працю профспілки можуть інфор-
мувати начальників військових адміністрацій, які 
згідно з пунктом 4 статті 15 Закону України «Про пра-
вовий режим воєнного стану» забезпечують на відпо-
відних територіях дотримання Конституції і законів 
України, виконання актів Президента України та орга-
нів виконавчої влади.

Чинне законодавство не обмежує права профспілок 
та їх об’єднань здійснювати громадський контроль за 
дотриманням роботодавцями усіх інших передбаче-
них у КЗпП норм законодавства про працю, які не 
суперечать положенням цього Закону і можуть або 
повинні застосовуватися у відносинах між працівни-
ком та роботодавцем.

Також профспілки мають здійснювати громадський 
контроль за дотриманням вимог законодавства про 
працю щодо членів профспілок, які працюють на 
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підприємствах, що функціонують в умовах воєнного 
стану, і залучаються військовим командуванням до 
виконання суспільно корисних робіт. Зокрема, за 
забезпеченням оплати відповідно до умов оплати 
праці, встановлених за професією (посадою), на яку їх 
зараховано, причому розмір цієї оплати не може бути 
нижчим від розміру середньої заробітної плати за 
основним місцем роботи. 

Зауважимо, що пункт 2 статті 5 Закону №2136 част-
ково обмежує право профспілок на здійснення гро-
мадського контролю за дотриманням роботодавцем 
законодавства про працю в разі звільнення працівни-
ків – членів профспілок на підставах, передбачених 
пунктами 1 (крім випадку ліквідації підприємства, 
установи, організації), 2–5, 7 статті 40 і пунктами 2 і 3 
статті 41 КЗпП. 

Зокрема, у період дії воєнного стану норми статті 43 
КЗпП не застосовуватимуться, крім випадків звіль-
нення працівників підприємств, установ або організа-
цій, обраних до профспілкових органів. 

В умовах тимчасового переміщення підприємств із 
постраждалих регіонів на профспілки покладається 
взаємодія з роботодавцем щодо організації переїзду 
підприємства, переміщення, розселення працівників у 
місці нової дислокації підприємства.

ЧИ МОЖУТЬ 
ВИЗНАЧАТИСЯ / ЗБЕРІГАТИСЯ 
В КОЛЕКТИВНОМУ ДОГОВОРІ 
ПОЛОЖЕННЯ ЩОДО СОЦІАЛЬНОГО 
ЗАХИСТУ ОКРЕМИХ КАТЕГОРІЙ ОСІБ, 
НАПРИКЛАД ВНУТРІШНЬО 
ПЕРЕМІЩЕНИХ ОСІБ?

Особливості

Положення колективного договору щодо соціального 
захисту окремих категорій осіб мають врахувати 
вимоги Закону №2136, фінансові можливості підпри-
ємства, а також передбачати узгоджені дії сторін 
колективно-договірного регулювання.

Роз’яснення

Як визначає стаття 7 Закону України «Про колективні 
договори і угоди», у колективному договорі встанов-
люються взаємні зобов’язання сторін щодо регулю-
вання виробничих, трудових, соціально-економічних 
відносин, зокрема з питань встановлення пільг, забез-
печення житлово-побутового, культурного, медич-
ного обслуговування, організації оздоровлення і від-
починку працівників. 

Крім того, колективний договір може передбачати 
додаткові порівняно з чинним законодавством і уго-
дами гарантії, соціально-побутові пільги, зокрема 
щодо дитячого оздоровлення та придбання новоріч-
них подарунків для дітей працівників тощо.

Слід зазначити, що чинна Генеральна угода на  
2019–2021 роки рекомендує під час укладання галузе-
вих (міжгалузевих), територіальних угод і колективних 
договорів включати до них зобов’язання щодо:

 – додаткового соціального захисту ветеранів праці 
та людей похилого віку, малозабезпечених та ін-
ших вразливих категорій осіб (пункт 3.46.);

 – консультацій з представниками профспілкових 
організацій підприємств з питань фінансування та 
розвитку соціальної сфери підприємства 
(пункт 3.47). 

Як свідчить практика, і в галузевих угодах, і в колек-
тивних договорах передбачаються додаткові (порів-
няно із законодавством і колективними угодами, 
положення яких є обов’язковими відповідно до сфери 
їх дії) соціальні, трудові та інші гарантії і пільги для 
працівників, пенсіонерів, ветеранів праці, малозабез-
печених та інших вразливих категорій осіб, а також 
учасників бойових дій, постраждалих внаслідок 
Чорнобильської катастрофи та ліквідаторів аварії на 
ЧАЕС, визначених сторонами. 

Так, у Галузевій угоді між Міністерством розвитку гро-
мад та територій України, Об’єднанням організацій 
роботодавців «Всеукраїнська конфедерація робото-
давців житлово-комунальної галузі України» та 
Центральним комітетом профспілки працівників жит-
лово-комунального господарства, місцевої промис-
ловості, побутового обслуговування населення на 
2021–2024 роки сторони досягли домовленостей про 
надання допомоги на оплату житлово-комунальних 
послуг, виділення за пільговими цінами палива для 
опалення приватних будинків, будівельних матеріалів 
у разі індивідуального будівництва тощо. Згідно з 
Галузевою угодою між Адміністрацією Державної 
служби спеціального зв’язку та захисту інформації 
України і Професійною спілкою працівників зв’язку 
України на 2022–2024 роки Адміністрація 
Держспецзв’язку доручає керівникам підприємств 
передбачати в колективних договорах, зокрема, 
додатковий соціальний захист ветеранів галузі зв’язку 
та людей похилого віку, малозабезпечених та інших 
вразливих категорій осіб тощо.

У колективних договорах положення про додаткові 
соціальні пільги набувають конкретного характеру. 
Так, у колективному договорі Акціонерного товари-
ства «Фармак» передбачено, що жінкам, які мають 
дітей-інвалідів у віці до 18 років, за рахунок підприєм-
ства надається один вільний від роботи день на місяць 
зі збереженням заробітної плати; положення колек-
тивного договору Сарненського лісгоспу 
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передбачають оплату навчання працівників, які навча-
ються у вищих навчальних закладах, пов’язаних за 
профілем із фаховою спеціальністю працівника; поло-
ження колективного договору ПрАТ «Комбінат 
«Придніпровський» у сфері додаткових соціально-по-
бутових компенсацій і пільг поширюються на всіх пра-
цівників комбінату і жінок, які перебувають у відпустці 
з догляду за дитиною (до досягнення нею трирічного 
віку), а також на обраних і штатних працівників проф-
кому тощо.

Оскільки життя вносить непрості корективи (бойові 
дії з 2014 року в районах ООС (АТО), запровадження 
обмежень та карантину у зв’язку з COVID-19), низка 
підприємств у колективних договорах передбачають 
додаткові заходи з підтримки працівників, зокрема 
положення щодо забезпечення працівників та членів 
їхніх сімей оздоровленням та санаторно-курортним 
лікуванням з метою зміцнення їхнього здоров’я, зни-
ження поширеності епідемічних захворювань. Так, на 
державному підприємстві «Антонов» на період каран-
тину працівникам із мінімальною заробітною платою 
додатково надавалася матеріальна допомога; колек-
тивним договором ПрАТ «НВО «Київський завод авто-
матики» на 2022 рік передбачено надання одноразо-
вої допомоги в розмірі прожиткового мінімуму, 
встановленого чинним законодавством України, осо-
бам, які звільнені із військової служби у ЗСУ і поверну-
лися на завод тощо. 

Наразі у зв’язку з агресією РФ проти України постало 
нагальне питання про доцільність включення до 
колективних договорів положень щодо забезпечення 
матеріальної підтримки працівників підприємств, які 
мають статус учасників бойових дій вже в цій війні  
та/або втратили члена сім’ї в ході бойових дій / у 
період дії воєнного стану в Україні, внутрішньо пере-
міщених осіб (де це ще не передбачено) тощо.

Слід врахувати, що відповідно до статті 11 Закону 
№2136 роботодавець має право ініціювати припи-
нення дії окремих положень колективного договору. 
Законом не визначено, які саме його положення 
можуть бути зупинені, тому роботодавець має прове-
сти відповідні переговори / консультації з виборним 
органом первинної профспілкової організації як сто-
роною колективного договору. 

Можливо, в рамках таких консультацій сторони не 
лише досягнуть консенсусного рішення щодо призу-
пинення чинних положень колективного договору, 
але й визначать додаткові необхідні заходи з під-
тримки працівників, які перебувають у лавах ЗСУ,  
та/або членів їхніх сімей, а також внутрішньо перемі-
щених осіб. Тому первинним профспілковим організа-
ціям необхідно в повному обсязі використати такі 
консультації для забезпечення максимальної під-
тримки та соціального захисту членів профспілок і 
працівників. 

ЯКІ ПОЛОЖЕННЯ КОЛЕКТИВНОГО 
ДОГОВОРУ РОБОТОДАВЕЦЬ МОЖЕ 
ЗУПИНИТИ НА ПІДСТАВІ ЗАКОНУ 
№2136?

Особливості

Згідно зі статтею 11 Закону №2136 роботодавець має 
право зупиняти дію окремих положень колективного 
договору. Новий Закон не визначає, які саме поло-
ження можуть бути зупинені, залишаючи це питання 
лише на розсуд роботодавця, що однозначно звужує 
права працівників.

Ініціатива роботодавця має бути об’єктивно вмотиво-
вана. Він має провести консультації з іншою стороною 
колективного договору. Домовленості мають бути 
оформлені протоколом. Сторони обов’язково повинні 
поінформувати працівників про ухвалене рішення.

Роз’яснення

У Законі України «Про колективні договори і угоди» 
визначено, що у колективному договорі встановлю-
ються взаємні зобов’язання сторін щодо регулювання 
виробничих, трудових, соціально-економічних відно-
син, зокрема з питань зміни в організації виробництва 
і праці; зайнятості, робочого часу та часу відпочинку, 
нормування, оплати та охорони праці, встановлення 
гарантій та компенсацій, гарантій діяльності проф-
спілкової організації працівників тощо.

Закон №2136 надає роботодавцю право ініціювати 
припинення дії окремих положень колективного дого-
вору. Оскільки Законом не визначено, які саме його 
положення можуть бути зупинені, роботодавцю 
доцільно й необхідно провести відповідні консультації 
з виборним органом первинної профспілкової органі-
зації у форматі спільного засідання сторін із оформлен-
ням відповідного протоколу (форму проведення засі-
дання сторони визначають самостійно, виходячи з 
конкретних обставин). 

Зазначимо, що така ініціатива роботодавця має бути 
об’єктивно вмотивована необхідністю досягнення 
цілей воєнного стану.

Про спільне рішення щодо припинення окремих норм 
колективного договору сторони мають обов’язково 
поінформувати працівників.

Відповідно до положень статті 11 Закону №2136 робо-
тодавець може за власною ініціативою призупинити 
дію окремих положень колективного договору. Це 
можуть бути й положення щодо оплати праці, що 
також слід розцінювати як зміну істотних умов праці 
без дотримання вимоги про попередження за два 
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місяці. Але це потребує згоди працівника, і в разі його 
відмови тягне за собою звільнення за пунктом 
6 статті 36 КЗпП з виплатою вихідної допомоги.

На період дії воєнного стану призупиняється дія статті 
44 Закону України «Про професійні спілки, їх права та 
гарантії діяльності» (відрахування коштів на культур-
но-масову, фізкультурну і оздоровчу роботу) та відпо-
відних норм колективних договорів (частина 2 статті 
14 Закону №2136).

Зазначена норма на період дії воєнного стану звільняє 
роботодавців від обов’язку відраховувати кошти пер-
винним профспілковим організаціям на культур-
но-масову, фізкультурну і оздоровчу роботу в розмі-
рах, передбачених колективним договором та 
угодами, але не менше ніж 0,3 відсотка фонду.

Однак при цьому роботодавців не позбавляють права 
за можливості здійснювати такі відрахування 
добровільно.

Ці відрахування, передбачені колективним догово-
ром, мають спрямовуватися на необхідну підтримку 
всіх працівників підприємства, які її потребують в умо-
вах воєнного стану, незалежно від їх членства у проф-
спілці та фактичного місця проживання на території 
України.

Передбачене у частині 2 статті 14 Закону №2136 при-
зупинення відповідних норм колективних договорів 
щодо згаданих відрахувань не може здійснюватися в 
односторонньому порядку. Згідно зі статтею 14 Закону 
України «Про колективні договори і угоди» воно має 
супроводжуватися обов’язковими попередніми кон-
сультаціями з профспілками з подальшим інформу-
ванням працівників про ухвалення відповідного спіль-
ного рішення.

Стаття 42 Закону України «Про професійні спілки, їх 
права та гарантії діяльності», згідно з якою роботода-
вець зобов’язаний створювати умови для діяльності 
профспілок, зокрема перераховувати на рахунок 
профспілки профспілкові членські внески працівни-
ків, залишається чинною.

ЯКУ РОЛЬ ВІДІГРАЮТЬ ПРОФСПІЛКИ 
В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ?

Особливості

У нових, надскладних умовах, у яких опинилася наша 
країна, профспілки також перебудували свою роботу 
на воєнний лад.

Роз’яснення

Чинним законодавством встановлено, що проф-
спілки, їх об’єднання:

 – здійснюють представництво і захист трудових, со-
ціально-економічних прав та інтересів членів 
профспілок у державних органах та органах міс-
цевого самоврядування, у відносинах із робото-
давцями, а також із іншими об’єднаннями грома-
дян (стаття 19 Закону України «Про професійні 
спілки, їх права та гарантії діяльності»);

 – здійснюють громадський контроль за дотриман-
ням законодавства про працю (стаття 259 КЗпП 
України, стаття 21 Закону України «Про професій-
ні спілки, їх права та гарантії діяльності»);

 – є стороною соціального діалогу в органах соціаль-
ного діалогу на національному, галузевому, тери-
торіальному, локальному рівнях (стаття 4 Закону 
України «Про соціальний діалог в Україні»);

 – мають пріоритетне право на ведення переговорів 
і укладення колективних договорів, угод як сторо-
на соціального діалогу зі статусом репрезентатив-
ної (статті 3, 4 Закону України «Про колективні 
договори і угоди», стаття 4 Закону України «Про 
соціальний діалог в Україні», Конвенція МОП №98 
про застосування принципів права на організацію 
і ведення колективних переговорів);

 – беруть участь у засіданнях Кабінету Міністрів 
України та Урядових комітетів (пункт 4 параграфа 
18 та пункт 2 параграфа 28-5 Регламенту Кабінету 
Міністрів України);

 – опрацьовують законопроєкти та проєкти інших 
нормативно-правових актів з питань формування 
й реалізації державної соціальної та економічної 
політики, регулювання трудових, соціальних, еко-
номічних відносин, які надходять на погодження 
до профспілок, а також вносяться на розгляд 
Уряду та урядових комітетів (стаття 21 Закону 
України «Про професійні спілки, їх права та гаран-
тії діяльності», пункт 1 частини першої статті 20 
Закону України «Про Кабінет Міністрів України», 
частина друга параграфа 3, пункт 7 параграфа 33 
Регламенту Кабінету Міністрів України, пункт 4.2 
розділу IV Генеральної угоди на 2019–2021 роки);

 – співпрацюють із комітетами Верховної Ради 
України, зокрема в рамках опрацювання законо-
проєктів, участі у їх засіданнях (пункт 9 частини 
першої статті 15, частина перша статті 48 Закону 
України «Про комітети Верховної Ради України»);

 – є учасниками робочих та консультативних груп, 
які створюються центральними та місцевими  
органами виконавчої влади, органами місцевого 
самоврядування тощо.

Усе це дає профспілкам можливість не лише донести 
профспілкову позицію до вищих органів законодавчої 
та виконавчої влади, а й сприяти ухваленню більш 
виважених державних рішень із урахуванням інтере-
сів працівників. 
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У період воєнного часу профспілки й надалі виконують 
свої законодавчо визначені повноваження практично в 
повному обсязі, співпрацюючи зі сторонами соціаль-
ного діалогу на всіх рівнях (за винятком безпосередньої 
участі у засіданнях Уряду та урядових комітетів). 

Статтею 14 Закону №2136 визначено, що у межах своєї 
діяльності професійні спілки повинні максимально 
сприяти забезпеченню обороноздатності держави та 
забезпечувати громадський контроль за мінімальними 
трудовими гарантіями, передбаченими цим Законом.

У нових, надскладних умовах, в яких опинилася наша 
країна та все населення незалежно від статусу, віку, наці-
ональності, з огляду на вимушене переміщення з непід-
контрольних територій як підприємств, установ, органі-
зацій, так і працівників та інших категорій населення, 
профспілки також перейшли в роботі на воєнні рейки. 

Зокрема, Федерація профспілок України постановою 
від 18.03.2022 р. №П7/4г «Про деякі питання організа-
ційної та фінансової діяльності ФПУ на період воєн-
ного стану з 24 лютого 2022 року» створила Штаб 
ФПУ з гуманітарної допомоги членам профспілок, 
профспілковим організаціям та біженцям, які 
постраждали внаслідок воєнної агресії Росії (далі – 
Штаб ФПУ). Управління Штабом ФПУ покладено на 
голову ФПУ Григорія Осового.

Штаб ФПУ активно працює над залученням фінансових 
ресурсів міжнародних організацій та національних проф- 
центрів для підтримки внутрішньо переміщених осіб.

Отримані кошти переважно спрямовуються на надання 
пільгового або безкоштовного проживання і харчу-
вання найбільш нужденним категоріям осіб, яких на 
період воєнного стану розміщено в профспілкових 
санаторіях, туристичних базах, готелях, гуртожитках. 
Допомога надається й територіальним профоб’єднан-
ням для підтримки членів профспілок, організації 
їхньої статутної діяльності або відновлення (терміно-
вого усунення пошкоджень) будівель профспілок. 

ЧИ МОЖЛИВЕ ВРЕГУЛЮВАННЯ 
ТРУДОВИХ СПОРІВ В УМОВАХ 
ВОЄННОГО СТАНУ?

Особливості

Трудові спори в Україні поділяються на індивідуальні 
та колективні.

Індивідуальні трудові спори вирішуються відповідно до 
Кодексу законів про працю України в судовому порядку.

Колективні трудові спори вирішуються в порядку, 
визначеному Законом України «Про порядок вирі-
шення колективних трудових спорів (конфліктів)».

Роз’яснення

19 липня 2022 року набув чинності Закон України 
№2352 «Про внесення змін до деяких законодавчих 
актів України щодо оптимізації трудових відносин», 
яким внесено низку важливих змін до чинного зако-
нодавства про працю. Зокрема, змінилися норми 
законодавства щодо порядку звернення громадян до 
суду в разі виникнення трудових спорів – в частині 
строків таких звернень.

Частини перша та друга статті 233 Кодексу законів 
про працю України (строки звернення до суду за вирі-
шенням трудових спорів) викладені у такій редакції:

«Працівник може звернутися із заявою про вирішення 
трудового спору безпосередньо до суду в тримісячний 
строк з дня, коли він дізнався або повинен був дізна-
тися про порушення свого права, крім випадків, 
передбачених частиною другою цієї статті.

Із заявою про вирішення трудового спору у справах 
про звільнення працівник має право звернутися до 
суду в місячний строк з дня вручення копії наказу (роз-
порядження) про звільнення, а у справах про виплату 
всіх сум, що належать працівникові при звільненні, – у 
тримісячний строк з дня одержання ним письмового 
повідомлення про суми, нараховані та виплачені йому 
при звільненні (стаття 116 КЗпП)».

Звертаємо увагу: раніше частина друга статті 233 
КЗпП визначала, що в разі порушення законодавства 
про оплату праці працівник має право звернутися до 
суду з позовом про стягнення належної йому заробіт-
ної плати без обмеження за строками. Відтепер, після 
набуття Законом чинності, працівник може зверну-
тися із заявою про виплату йому всіх належних у разі 
звільнення сум у 3-місячний строк із дня одержання 
ним письмового повідомлення про суми, нараховані 
та виплачені йому під час звільнення.

Якщо не йдеться про порушення трудових прав під 
час звільнення, діє загальна норма про строк для вирі-
шення трудових спорів – 3 місяці.

Якщо працівник з поважних причин пропустив уста-
новлені строки для звернення до суду, то відповідно 
до статті 234 КЗпП суд може поновити ці строки. 
Проте ці умови також зазнали змін.

У новій редакції статті 234 КЗпП вказано, що понов-
лення строків, пропущених із поважних причин, мож-
ливе, якщо з дня отримання копії наказу (розпоря-
дження) про звільнення або письмового повідомлення 
про суми, нараховані та виплачені працівникові при 
звільненні (стаття 116 КЗпП), минув не більш як один 
рік. Раніше таких обмежень у часі не було.

Відповідно до Закону №2136 під час дії воєнного стану 
встановлено заборону на проведення страйків для 

21

СОЦІАЛЬНИЙ ДІАЛОГ У СФЕРІ КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОГО РЕГУЛЮВАННЯ В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ



захисту своїх економічних і соціальних інтересів 
(право, визначене статтею 44 Конституції України, 
обмежено). Отже, колективні трудові спори вирішу-
ються відповідно до Закону України «Про порядок 
вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» 
(без застосування страйків).

Згідно зі статтею 2 зазначеного Закону колективний 
трудовий спір (конфлікт) – це розбіжності, що вини-
кли між сторонами соціально-трудових відносин, 
щодо:

а) встановлення нових або зміни наявних соціально- 
економічних умов праці та виробничого побуту;

б) укладення чи зміни колективного договору, угоди;

в) виконання колективного договору, угоди або окре-
мих їх положень;

г) невиконання вимог законодавства про працю.

Вимоги найманих працівників, профспілки чи об’єд-
нання профспілок оформлюються відповідним про-
токолом і надсилаються роботодавцю або уповнова-
женій ним особі.

Роботодавець або уповноважена ним особа зобов’я-
зані розглянути вимоги найманих працівників, колек-
тиву працівників чи профспілки та повідомити їх пред-
ставникам про своє рішення у триденний строк з дня 
одержання вимог.

Загальний строк розгляду вимог і ухвалення рішення 
(з урахуванням часу пересилання) не має перевищу-
вати тридцять днів із дня одержання цих вимог робо-
тодавцем або уповноваженою ним особою до 
моменту отримання найманими працівниками чи 
профспілкою повідомлення від роботодавця, уповно-
важеної ним особи, власника, відповідного органу 
управління вищого рівня про ухвалене рішення.

Рішення роботодавця, уповноваженої ним особи, 
власника, відповідного органу управління вищого 
рівня викладається у письмовій формі і не пізніше як 
наступного дня надсилається уповноваженому пред-
ставницькому органу іншої сторони колективного тру-
дового спору (конфлікту) разом із соціально-еконо-
мічним обґрунтуванням.

Колективний трудовий спір (конфлікт) виникає з 
моменту, коли уповноважений представницький 
орган найманих працівників, колективу працівників 
або профспілки одержав від роботодавця, уповнова-
женої ним особи повідомлення про повну або част-
кову відмову у задоволенні колективних вимог і 
висловив незгоду з рішенням роботодавця, уповнова-
женої ним особи, або коли строки розгляду вимог, 
передбачені цим Законом, спливли, а відповіді від 
роботодавця, уповноваженої ним особи не надійшло.

Орган, який представляє інтереси найманих працівни-
ків або профспілки, зобов’язаний у триденний строк 
письмово поінформувати роботодавця, місцевий 
орган виконавчої влади, орган місцевого самовряду-
вання за місцем розташування підприємства та 
Національну службу посередництва і примирення про 
виникнення колективного трудового спору 
(конфлікту).

Відповідно до статті 7 вищезазначеного Закону роз-
гляд і вирішення колективного трудового спору (кон-
флікту) здійснюється примирною комісією або трудо-
вим арбітражем.

З метою сприяння поліпшенню трудових відносин та 
запобігання виникненню колективних трудових спо-
рів (конфліктів), їх прогнозування та сприяння своє-
часному їх вирішенню, здійснення посередництва для 
вирішення таких спорів (конфліктів) Президент 
України створив Національну службу посередництва і 
примирення (далі – НСПП).

До компетенції служби належать:
 – реєстрація висунутих працівниками вимог та ко-

лективних трудових спорів (конфліктів);
 – підготовка посередників та арбітрів, які спеціалі-

зуються на вирішенні колективних трудових спо-
рів (конфліктів);

 – посередництво у вирішенні колективного трудо-
вого спору (конфлікту);

 – залучення до участі в примирних процедурах на-
родних депутатів України, представників держав-
ної влади, органів місцевого самоврядування.

Національна служба посередництва і примирення на 
прохання сторін колективного трудового спору (кон-
флікту) пропонує кандидатури незалежних посеред-
ників, членів трудового арбітражу, координує роботу 
трудового арбітражу, направляє своїх спеціалістів, 
експертів для участі у роботі примирних органів.

Представники Національної служби посередництва і 
примирення можуть брати участь у вирішенні колек-
тивного трудового спору (конфлікту) на всіх його 
стадіях.

Сторони колективного трудового спору (конфлікту) 
після дотримання передбаченої цим Законом при-
мирної процедури мають право звернутися по спри-
яння у вирішенні цього спору (конфлікту) до 
Національної служби посередництва і примирення, 
яка розглядає всі матеріали й у десятиденний строк 
надсилає сторонам свої рекомендації.

Якщо у вимогах найманих працівників чи профспілки 
містяться питання, вирішення яких відповідно до 
законодавства належить до компетенції центральних 
або місцевих органів виконавчої влади, органів місце-
вого самоврядування, Національна служба посеред-
ництва і примирення надсилає свої рекомендації 

22

СОЦІАЛЬНИЙ ДІАЛОГ У СФЕРІ КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОГО РЕГУЛЮВАННЯ В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ



разом із відповідними матеріалами керівникам цих 
органів, які повинні розглянути їх у семиденний строк 
і поінформувати про ухвалені рішення сторони колек-
тивного трудового спору (конфлікту) та Національну 
службу посередництва і примирення.

На сьогодні Національна служба посередництва і при-
мирення працює в штатному режимі, виконуючи всі 
покладені на неї повноваження.

Варто наголосити на тривалій та конструктивній спів-
праці Федерації профспілок України з Національною 
службою посередництва і примирення в рамках укла-
деного Меморандуму про співпрацю, зокрема в 
частині постійного інформування про стан соціаль-
но-трудових відносин, взаємодії у розгляді колектив-
них трудових спорів (конфліктів), участі у спільних 
заходах, опрацювання низки документів тощо. 

Упродовж січня–жовтня 2022 року в результаті захо-
дів НСПП щодо сприяння вирішенню колективних тру-
дових спорів (конфліктів) (далі – КТС(К)) та запобігання 
їх виникненню погашено заборгованість із виплати 
заробітної плати в сумі 402,8 млн грн (із загальної 
суми боргу понад 1 млрд грн), що стала основною 
причиною виникнення спорів та конфліктних 
ситуацій.

За цей період НСПП провела 1739 примирних проце-
дур, спрямованих на сприяння вирішенню КТС(К) та 
запобігання їх виникненню, зокрема 1659 узгоджу-
вальних зустрічей та 80 засідань примирних комісій.

Упродовж десяти місяців НСПП сприяла вирішенню 
226 КТС(К) (3 – на національному, 4 – на галузевому, 
2 – на територіальному, 217 – на виробничому рівнях), 
у яких взяли участь понад 1,6 млн працівників 
7670 суб’єктів господарювання.

Загалом у зазначених 226 КТС(К) наймані працівники 
висунули 488 вимог, з яких: 243 (50%) – щодо невико-
нання норм законодавства про працю; 118 (24%) – 
щодо виконання колективного договору, угоди або 
окремих їх положень; 92 (19%) – щодо впровадження 
нових або зміни наявних соціально-економічних умов 
праці та виробничого побуту; 35 (7%) – щодо укла-
дення або зміни колективного договору, угоди.

Попри запровадження в країні воєнного стану упро-
довж січня–жовтня поточного року НСПП зареєстру-
вала 73 КТС(К), у яких наймані працівники висунули 
122 вимоги. Слід зазначити, що питома вага спорів, 
зареєстрованих у закладах охорони здоров’я, стано-
вить понад 26%, у закладах освіти – понад 16%.

За сприяння НСПП упродовж звітного періоду вирі-
шено та знято з реєстрації 97 КТС(К) (25% – у закладах 
освіти, майже 24% – у закладах охорони здоров’я) та 
184 вимоги, з яких 62% – щодо невиконання норм 
законодавства про працю; 25% – щодо впровадження 

нових або зміни наявних соціально-економічних умов 
праці та виробничого побуту; 9% – щодо виконання 
колективного договору, угоди або окремих їх поло-
жень; 4% – щодо укладення або зміни колективного 
договору, угоди.

З метою запобігання виникненню КТС(К) та стабіліза-
ції соціально-трудових відносин (далі – СТВ) НСПП 
здійснювала заходи, спрямовані на врегулювання 
433 конфліктних ситуацій (2 – на територіальному, 
431 – на виробничому рівнях) на 445 підприємствах, 
насамперед у Дніпропетровській (42), Волинській (38), 
Рівненській (29), Одеській (28), Закарпатській та 
Полтавській (по 27) областях.

За сприяння НСПП врегульовано 224 конфліктні ситу-
ації (майже 52% від загальної кількості) на 228 підпри-
ємствах, зокрема в установах бюджетної сфери – 63% 
(від кількості конфліктних ситуацій у зазначених уста-
новах), сфери житлово-комунального господарства – 
53% відповідно.

У рамках реалізації заходів щодо сприяння поліп-
шенню СТВ та запобігання виникненню КТС(К) праців-
ники НСПП взяли участь у 67 засіданнях комісій 
(обласних, місцевих, районних) адміністрацій, де роз-
глядалися, зокрема, питання погашення заборгова-
ності із виплати заробітної плати найманим працівни-
кам 359 підприємств у сумі понад 1 млрд грн.

Упродовж січня–жовтня поточного року пройшли 143 
засідання комісій з проведення оцінки відповідності 
критеріям репрезентативності та підтвердження 
репрезентативності суб’єктів сторін профспілок і 
організацій роботодавців.

Упродовж десяти місяців поточного року працівники 
НСПП підготували й розмістили в ЗМІ 728 публікацій, 
організували та провели 688 заходів (семінарів, нарад, 
круглих столів) з питань реалізації в Україні правового 
механізму вирішення КТС(К) та здійснення соціаль-
ного діалогу, взяли участь у 307 заходах, організова-
них сторонами соціального діалогу та соціальними 
партнерами.

ЯКІ КЛЮЧОВІ НАПРЯМИ 
КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОЇ 
ДІЯЛЬНОСТІ ВАРТО ВРАХОВУВАТИ 
В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ?

Особливості

Правовою підставою для встановлення особливого 
регулювання трудових відносин у період воєнного 
стану є Закон України «Про правовий режим воєнного 
стану», яким, зокрема, визначено зміст правового 
режиму воєнного стану, а також правові засади діяль-
ності органів державної влади, органів місцевого 
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самоврядування, підприємств, установ та організацій 
в умовах воєнного стану.

В Указі Президента України про запровадження воєн-
ного стану окреслено вичерпний перелік конституцій-
них прав і свобод людини і громадянина, які можуть 
тимчасово обмежуватися у зв’язку із запровадженням 
воєнного стану, із зазначенням строку дії цих обме-
жень, а також тимчасові обмеження прав і законних 
інтересів юридичних осіб із зазначенням строку дії цих 
обмежень.

Верховна Рада України ухвалила Закон України від 
15.03.2022 р. №2136-ІХ «Про організацію трудових від-
носин в умовах воєнного стану», норми якого регулю-
ють деякі аспекти трудових відносин. Зокрема, на 
період дії воєнного стану запроваджуються обме-
ження певних прав працівників та їх гарантій, визначе-
них Кодексом законів про працю України та іншими 
нормами законодавства про працю, які поширюються 
на працівників усіх підприємств, установ, організацій в 
Україні незалежно від форми власності, виду діяльно-
сті й галузевої належності, а також осіб, які працюють 
за трудовим договором із фізичними особами.

Перелік таких обмежень є вичерпним, норми законо-
давства про працю у частині відносин, не врегульованих 
цим Законом, надалі застосовуються в повному обсязі.

Будь-які обмеження прав працівників, передбачені 
Законом України «Про організацію трудових відносин 
в умовах воєнного стану», мають застосовуватися 
виключно з метою відвернення зазначених загроз та 
відсічі збройній агресії.

Тому рішення роботодавця щодо застосування кон-
кретних обмежень має бути об’єктивно вмотивоване 
необхідністю досягнення цілей воєнного стану.

Роз’яснення

Воєнний стан вніс певні корективи у чинне законодав-
ство у сфері колективно-договірного регулювання. 
Саме тому завдання профспілок – продовжувати кон-
структивну співпрацю зі сторонами соціального діа-
логу на всіх рівнях, особливо на локальному, спонука-
ючи роботодавців утримуватися від односторонніх 
дій у трудових відносинах із працівниками та зупи-
нення дії окремих положень колективного договору.

При цьому під час укладення галузевих (міжгалузе-
вих), територіальних угод та колективних договорів 
потрібно домагатися:

 – передбачення гарантій збереження робочих місць 
за працівниками, призваними на строкову вій-
ськову службу, військову службу за призовом осіб 
офіцерського складу, військову службу за призо-
вом під час мобілізації, на особливий період, 

військову службу за призовом осіб з-поміж резер-
вістів в особливий період або прийнятими на вій-
ськову службу за контрактом, у тому числі шля-
хом укладення нового контракту на проходження 
військової служби, під час дії особливого періоду 
на строк до його закінчення або до дня фактично-
го звільнення працівника з військової служби;

 – окреслення умов оплати часу простою, зокрема 
під час запровадження надзвичайного, воєнного 
стану, карантинних заходів тощо;

 – визначення умов підвищення рівня оплати праці у 
разі збільшення нормальної тривалості робочого 
часу відповідно до частин першої та другої статті 6 
Закону №2136;

 – збереження умов та розмірів оплати праці у разі 
переведення працівників на дистанційну чи надом- 
ну роботу;

 – збереження середнього заробітку за час перебу-
вання працівників в укритті, якщо таке перебуван-
ня припадає на робочий час;

 – збереження середнього заробітку або виплати 
щомісячної матеріальної допомоги працівникам 
підприємства, призваним на строкову військову 
службу, військову службу за призовом осіб офі-
церського складу, військову службу за призовом 
під час мобілізації, на особливий період, військову 
службу за призовом осіб із числа резервістів в 
особливий період або прийнятим на військову 
службу за контрактом, у тому числі шляхом укла-
дення нового контракту на проходження військо-
вої служби, у період дії правового режиму воєнно-
го стану та/або оголошення стану війни на строк 
до закінчення правового режиму воєнного стану 
та/або стану війни або до дня фактичного звіль-
нення працівника з військової служби;

 – порядку виплати заробітної плати, умов запрова-
дження та погодження із профспілковою органі-
зацію знижених норм оплати праці у період дії 
воєнного стану, зокрема у районах активних бо-
йових дій, на тимчасово окупованих територіях, у 
разі релокації підприємств;

 – підвищення рівня оплати праці осіб, які працюють 
на об’єктах критичної інфраструктури, на підпри-
ємствах, що забезпечують роботу таких об’єктів;

 – включення положень про усунення нерівності в 
оплаті праці жінок і чоловіків, забезпечення рівної 
винагороди чоловікам і жінкам за працю рівної 
цінності;

 – здійснення громадського контролю за дотриман-
ням на підприємствах, в установах та організаціях 
вимог законодавства про працю, в тому числі за 
виконанням договірних гарантій з оплати праці та 
своєчасністю виплати заробітної плати;

 – провадження в умовах воєнного стану трудової 
діяльності під девізом: «Безпечна праця на вироб-
ництві – допомога Збройним Силам України»;

 – організації на період дії воєнного стану оповіщен-
ня працівників про загрозу або виникнення над-
звичайних ситуацій, забезпечення працівників 
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відповідним укриттям або можливості перебуван-
ня працівників в укритті за межами підприємства, 
установи, організації, розробки інструкції щодо 
дій працівників у разі загрози або виникнення 
надзвичайних ситуацій, забезпечення контролю 
за її виконанням;

 – наявності та зберігання у загальновідомих і до-
ступних місцях аптечок домедичної допомоги з 
необхідним набором медикаментів та кровоспин-
них засобів;

 – у разі необхідності забезпечення працівників за 
рахунок роботодавця додатковими засобами за-
хисту, зокрема:

 – засобами захисту від наслідків бойових дій, хі-
мічних, радіаційних аварій тощо (шоломами, 
касками, бронежилетами, протигазами, респі-
раторами тощо) – на період дії воєнного стану;

 – засобами захисту від уражень організму шкід-
ливими бактеріями і вірусами, зокрема коро-
навірусом SARS-CoV-2 під час дії карантину 
щодо запобігання поширенню COVID-19;

 – забезпечення заходів психосоціальної підтримки 
на робочому місці в умовах воєнного і післявоєн-
ного часу шляхом проведення тренінгів з безпеки 
(дій під час повітряної тривоги, хімічної атаки, об-
стрілу, перебування під завалами тощо), навчання 
методів управління стресом та базових навичок 
надання першої психологічної допомоги; 

 – забезпечення разом із представниками профспі-
лок щорічного (або частіше) аналізу нещасних ви-
падків і професійних захворювань на виробництві 
з метою розроблення заходів запобігання їм;

 – вживання роботодавцями заходів, спрямованих на 
збереження документів працівників / відомостей 
про роботу (в т.ч. наявність спеціального стажу), за-
робітну плату і сплачені страхові внески тощо, а 
також сприяння працівникам в оформленні доку-
ментів, необхідних для призначення пенсій; 

 – надання працівникам підприємств та родинам 
працівників, які загинули в лавах ЗСУ, допомоги 
для відновлення та ремонту житла, пошкоджено-
го внаслідок бойових дій; 

 – передбачення положень щодо забезпечення ма-
теріальної підтримки працівників підприємств, які 
мають статус ветеранів війни, ветеранів праці, 
учасників бойових дій, учасників бойових дій на 

території інших держав (афганців), учасників ООС 
(АТО), постраждалих внаслідок Чорнобильської 
катастрофи та ліквідаторів аварії на ЧАЕС, вну-
трішньо переміщених осіб; працівників підпри-
ємств, які втратили члена сім’ї внаслідок ООС 
(АТО) на сході України та/або під час дії воєнного 
стану в Україні; працівників підприємств, які ма-
ють статус багатодітних та/або малозабезпечених 
сімей та інших вразливих категорій осіб;

 – у разі ухвалення роботодавцем рішення про ска-
сування зупинення дії трудового договору до при-
пинення або скасування воєнного стану – інфор-
мування роботодавцем працівника про вихід на 
роботу за 14 календарних днів до відновлення дії 
трудового договору;

 – надання працівникам допомоги та/або безпро-
центної позики для відновлення житла, пошкод-
женого під час бойових дій, та необхідних предме-
тів побуту;

 – упровадження на підприємстві політики, сприят-
ливої для поєднання робочих і сімейних обов’яз-
ків, захисту материнства та батьківства:

 – надання працівникам/цям права змінювати 
робочий час та/або графік на встановлений 
період часу для догляду за хворими членами 
сім’ї (за умови, що узгоджений гнучкий графік 
роботи враховує виконання трудових обов’яз-
ків), а також зайнятим на об’єктах критичної 
інфраструктури – забезпечення загальної три-
валості робочого тижня не більш як 5 днів (40 
годин, скорочена тривалість);

 – в разі можливості встановлення для працівни-
ків, які на період воєнного стану виїхали за межі 
України або евакуювалися до інших населених 
пунктів на території України, дистанційної робо-
ти (за умови виконання трудових обов’язків);

 – включення положень щодо визначення особли-
востей порядку вирішення колективних трудових 
спорів, зокрема використання альтернативних 
форм, у т.ч. за участю медіатора;

 – забезпечення виконання профспілками повного 
обсягу законодавчо наданих їм повноважень 
щодо представлення і захисту трудових, соціаль-
но-економічних прав та інтересів членів 
профспілок.
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БАЗОВІ МІЖНАРОДНІ ДОГОВОРИ 
У СФЕРІ КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОГО 
РЕГУЛЮВАННЯ

 – Декларація МОП основних принципів та прав у 
світі праці від 1998 року;

 – Європейська соціальна хартія (переглянута) від 
1996 року;

 – Загальна декларація прав людини від 1948 року;
 – Пакт про економічні, соціальні та культурні права 

від 1966 року;
 – Пакт про громадянські та політичні права від 

1966 року;
 – Європейська конвенція про захист прав і основних 

свобод людини від 1950 року;
 – Тристороння декларація принципів, що стосують-

ся багатонаціональних підприємств і соціальної 
політики, від 1977 року;

 – Хартія основних прав ЄС від 2000 року;
 – Конвенція №87 про свободу асоціації та захист 

права на організацію від 1948 року;
 – Конвенція №95 про захист заробітної плати від 

1949 року;
 – Конвенція №98 про застосування принципів пра-

ва на організацію і на ведення колективних пере-
говорів від 1949 року;

 – Конвенції №105 про скасування примусової праці 
від 1957 року;

 – Конвенція №135 про захист прав представників 
працівників на підприємстві та можливості, що їм 
надаються, від 1971 року;

 – Конвенція №151 про захист права на організацію 
та процедури визначення умов зайнятості на дер-
жавній службі від 1978 року;

 – Конвенція №154 про сприяння колективним пере-
говорам від 1981 року;

 – Конвенція №174 про запобігання великим про-
мисловим аваріям від 1993 року;

 – Рекомендація №91 щодо колективних договорів 
від 1951 року;

 – Рекомендація №92 щодо добровільного прими-
рення та арбітражу від 1951 року;

 – Рекомендація №94 щодо консультацій та співро-
бітництва між роботодавцями і працівниками на 
рівні підприємства від 1952 року;

 – Рекомендація №129 щодо зв’язків між адміністра-
цією і трудівниками на підприємстві від 1967 року;

 – Рекомендація №130 щодо розгляду скарг на під-
приємствах з метою їх вирішення від 1967 року;

 – Рекомендація №143 щодо захисту прав представ-
ників працівників на підприємстві та можливо-
стей, які їм надаються, від 1971 року;

 – Рекомендація №159 щодо процедур визначення 
умов зайнятості на державній службі від 1978 року;

 – Рекомендація №163 щодо сприяння колективним 
переговорам від 1981 року;

 – Рекомендація №180 про захист вимог працівників 
у випадку неплатоспроможності роботодавця від 
1992 року;

 – Рекомендація №198 щодо трудових відносин від 
2006 року;

 – Директива Ради 2001/23/ЄС від 12.03.2001 р. про 
наближення законів держав-членів, що стосують-
ся охорони прав працівників у разі зміни власника 
підприємства, бізнесу чи їх частини;

 – Директива Ради 91/533/ЄЕС від 14.10.1991 р. про 
обов’язок роботодавця інформувати про умови, 
що застосовуються до трудового договору чи тру-
дових відносин;

 – Директива Європейського Парламенту і Ради 
2019/1152 від 20.06.2019 р. про прозорі та перед-
бачувані умови праці в Європейському Союзі.

ОСОБЛИВОСТІ РЕФОРМУВАННЯ 
ЗАКОНОДАВСТВА У СФЕРІ 
КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОЇ РОБОТИ

 – У проєктах технічної підтримки МОП зазначено, 
що колективно-договірна сфера давно потребує 
удосконалення / реформування;

 – відповідно до статті 9 Конституції України та 
Закону України «Про міжнародні договори 
України» особливе значення мають міжнародні 
акти у сфері колективно-договірної роботи та рі-
шення щодо колективних трудових спорів, які ста-
ли частиною національного законодавства та під-
лягають сумлінному виконанню в Україні;

 – колективний договір забезпечує регулювання тру-
дових відносин у сфері застосування найманої 

РОЗДІЛ ІІ. АНАЛІЗ ОКРЕМИХ ЗАКОНОДАВЧИХ 
ІНІЦІАТИВ ЩОДО СОЦІАЛЬНОГО ДІАЛОГУ  
У СФЕРІ КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОГО РЕГУЛЮВАННЯ
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праці та укладається з метою узгодження інтере-
сів працівників і роботодавців (стаття 10 КЗпП);

 – процедура проведення колективних переговорів 
із метою укладення колективного договору спря-
мована на досягнення соціальної злагоди на кон-
кретному підприємстві, в установі, організації, 
співпраці партнерів на виробничому рівні, яка ба-
зується на засадах рівноправності сторін, пріори-
тетності примирних методів і процедур, взаємної 
довіри та регулярності проведення консультацій, 
обов’язковості виконання досягнутих домовлено-
стей і відповідальності кожної зі сторін за взяті 
зобов’язання;

 – останнім часом спостерігається стала тенденція 
до зменшення кількості колективних договорів. 
Так, за офіційними даними Державної служби ста-
тистики України, у 2021 році укладено 43154 ко-
лективні договори, що становить 84,4% від по-
казника 2020 року (51125 колдоговорів). При 
цьому кількість працівників, охоплених колектив-
ними договорами у 2021 році, – 5064,4 тис. осіб, 
що становить 94,35% від показника 2020 року1.

АНАЛІЗ ПРОЄКТУ ЗАКОНУ УКРАЇНИ
«ПРО КОЛЕКТИВНІ УГОДИ 
ТА ДОГОВОРИ» (РЕЄСТР. №7628)2

1. Мета і основні характеристики 
законопроєкту

Як зазначено у пояснювальній записці, метою ухва-
лення проєкту Закону України «Про колективні угоди 
та договори» (далі – проєкт №7628) є підвищення ролі 
колективно-договірного регулювання трудових відно-
син, посилення захисту прав працівників і роботодав-
ців, налагодження співпраці сторін соціального 
діалогу.

Розробку нової редакції проєкту Закону України «Про 
колективні угоди і договори» було розпочато у 2014 
році, у період 2014–2016 років цей процес тривав на 
базі НТСЕР, протягом 2017–2019 років – здійснювався 
тристоронньою робочою групою при Мінсоцполітики. 
Було підготовлено версію законопроєкту, 25.03.2019 
року погоджену СПО об’єднань профспілок, а 
07.05.2019 року схвалену на засіданні Урядового комі-
тету з питань соціальної політики та гуманітарного 
розвитку. Через політичні зміни рішення Урядового 
комітету залишилось нереалізованим.

1 Державна служба статистики України,  
https://www.ukrstat.gov.ua

2 Верховна Рада України.  
https://itd.rada.gov.ua/billInfo/Bills/Card/40184

Прагнучи запобігти внесенню альтернативного законо-
проєкту із зазначених питань поза тристороннім фор-
матом, профспілкова сторона неодноразово зверта-
лась до сторін соціального діалогу, Верховної Ради 
України, НТСЕР із пропозицією поновити роботу з під-
готовки нової редакції законопроєкту про колективні 
угоди й договори у форматі соціального діалогу.

У травні 2021 року діяльність тристоронньої робочої 
групи було відновлено, проведено майже тридцять 
засідань профспілкової сторони, дво- та тристоронніх 
засідань, за результатами яких напрацьовано спіль-
ний документ.

2 серпня 2022 року Кабінет Міністрів України заре- 
єстрував у Верховній Раді України проєкти законів 
України «Про колективні угоди та договори» (реєстр. 
№7628) та «Про внесення змін до Кодексу України про 
адміністративні правопорушення щодо посилення 
відповідальності в сфері колективно-договірної діяль-
ності» (реєстр. №7629).

6 жовтня 2022 року Верховна Рада України ухвалила 
проєкт №7628 у першому читанні за основу, а 24 
жовтня Комітет Верховної Ради України з питань соці-
альної політики та захисту прав ветеранів прийняв 
рішення про створення робочої групи для доопрацю-
вання його до другого читання. 

24 листопада 2022 року робоча група закінчила 
роботу, з результатами мали ознайомитися члени 
профільного комітету.

Проєктом №7628 запроваджується правове регулю-
вання низки питань, щодо яких існували законодавчі 
прогалини. Зокрема, серед новел проєкту: обме-
ження сфери дії положень колективних договорів – на 
всіх працівників поширюються лише положення з 
питань, що відповідно до законодавства регулюються 
колективними договорами; дія інших положень 
колективного договору визначається самим колек-
тивним договором (тобто вони можуть застосовува-
тися виключно до членів профспілок, якщо це визна-
чено у колективному договорі); законодавче 
врегулювання укладення територіальної угоди в окре-
мій галузі; запровадження нового виду колективної 
угоди – галузевої угоди обмеженої дії, яка укладається 
в галузях, де відсутні репрезентативні суб’єкти сторін 
(сторони) галузевого рівня; залучення до колективних 
переговорів державних колегіальних органів у разі, 
коли умови праці в галузі регулюються їхніми рішен-
нями; порядок формування спільного представниць-
кого органу сторін профспілок та роботодавців тощо.
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2. Сфера правового регулювання

Відносини в цій сфері регулюються: 
 – національним законодавством – Конституцією 

України, Кодексом законів про працю України, за-
конами України «Про колективні договори і уго-
ди», «Про соціальний діалог в Україні», «Про про-
фесійні спілки, їх права та гарантії діяльності», 
«Про організації роботодавців, їх об’єднання, пра-
ва і гарантії їх діяльності», іншими спеціальними 
законами; 

 – міжнародно-правовими актами в галузі прав лю-
дини – Загальною декларацію прав людини 1948 
року, Пактом про економічні, соціальні та культур-
ні права 1966 року, Пактом про громадянські та 
політичні права 1966 року, Європейською конвен-
цією про захист прав і основних свобод людини 
1950 року, конвенціями Міжнародної організації 
праці, Європейською соціальною хартією 
(переглянутою); 

 – правом Європейського Союзу – главою 21 
«Співробітництво у галузі зайнятості, соціальної 
політики та рівних можливостей» Розділу V 
«Економічне та галузеве співробітництво» та 
Додатком XL Угоди про асоціацію між Україною, 
з однієї сторони, та Європейським Союзом, 
Європейським Співтовариством з атомної енергії 
і їхніми державами-членами, з іншої сторони 
(далі – Угода про асоціацію), Директивами 
Європейського Парламенту і Ради ЄС.

3. Відповідність законопроєкту 
Конституції України, міжнародному 
та національному законодавству

За результатами правового аналізу проєкту №7628 на 
відповідність Конституції України, міжнародно-право-
вим актам у галузі прав людини, aquis ЄС та Угоді про 
асоціацію і національному законодавству звертаємо 
увагу на таке.

Відповідно до Угоди про асоціацію Україна взяла на 
себе зобов’язання поступово наблизити своє законо-
давство до права, стандартів та практики 
Європейського Союзу у сфері зайнятості, соціальної 
політики та рівних можливостей, як зазначено у 
Додатку XL до Угоди про асоціацію.

Згідно з положеннями статті 419 Угоди про асоціацію 
Сторони посилюють діалог та співробітництво щодо 
забезпечення гідної праці, політики зайнятості, без-
печних та здорових умов праці, соціального діалогу, 
соціального захисту, соціального залучення, гендер-
ної рівності та недискримінації. 

Співпраця у цих сферах, згідно зі статтею 420 Угоди 
про асоціацію, передбачає досягнення, зокрема, таких 
цілей: збільшення кількості та покращення якості 

робочих місць із гідними умовами праці; сприяння 
розвитку соціальної та юридичної справедливості у 
контексті реформування ринку праці; сприяння ство-
ренню на ринку праці таких умов, які поєднували би 
гнучкість та захищеність; підвищення рівня забезпе-
чення охорони здоров’я та безпечних умов праці, 
зокрема шляхом проведення навчання і тренінгів з 
питань охорони здоров’я та безпеки праці, сприяння 
реалізації превентивних заходів, запобігання ризикам 
великих аварій та управління токсичними хімічними 
речовинами, обмін найкращими практиками та 
результатами досліджень у цій сфері; а також поси-
лення можливостей соціальних партнерів та сприяння 
соціальному діалогу.

Згідно зі статтею 291 Угоди про асоціацію Сторони 
забезпечують і реалізовують у своїх законах та прак-
тиках основні міжнародні визнані трудові стандарти, 
зокрема щодо свободи об’єднань та ефективного 
визнання права на колективні переговори.

Право на колективні переговори також закріплене у 
статті 28 Хартії основних прав ЄС.

Відповідно до статті 153 Договору про функціону-
вання Європейського Союзу Комісія заохочує спів-
працю між державами-членами та сприяє координації 
їхньої діяльності у всіх сферах соціальної політики, 
зокрема у питаннях щодо права на об’єднання та про-
ведення колективних переговорів між працедавцями 
й найманими працівниками.

У листопаді 2017 року Європейський Парламент, Рада 
та Комісія задля виконання обіцянки щодо процві-
тання, прогресу та конвергенції в Європі, а також 
перетворення соціальної Європи на реальність для 
всіх проголосили Європейський стовп соціальних 
прав. Принцип 8 «Соціальний діалог та залучення 
працівників» передбачає, що з соціальними партне-
рами мають проводитися консультації з питань роз-
робки та здійснення економічної, трудової та соціаль-
ної політики відповідно до національної практики. Їх 
заохочують вести переговори й укладати колективні 
угоди з питань, що їх стосуються, з дотриманням авто-
номії та права на колективні дії. Там, де це доцільно, 
угоди, укладені між соціальними партнерами, мають 
реалізовуватися на рівні Союзу та його 
держав-членів.

Стаття 6 Європейської соціальної хартії (переглянутої) 
визначає, що з метою ефективного здійснення права 
на укладання колективних договорів Сторони зобов’я-
зуються: 1) сприяти проведенню спільних консульта-
цій між працівниками та роботодавцями; 2) сприяти, 
коли це необхідно i доцільно, створенню механізму 
переговорів на добровільній основі між роботодав-
цями або організаціями роботодавців та організаці-
ями працівників з метою регулювання умов праці за 
допомогою колективних договорів; 3) сприяти 
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створенню й застосуванню належного механізму при-
мирення та добровільного арбітражу для вирішення 
трудових спорів; 4) визнавати право працівників і 
роботодавців на колективні дії у випадках конфліктів 
інтересів, зокрема право на страйк, з урахуванням 
зобов’язань, які можуть випливати з раніше укладе-
них колективних договорів.

Крім того, право на колективні переговори як фунда-
ментальне закріплене у Статуті МОП і підтверджене в 
Декларації МОП основних принципів та прав у світі 
праці від 1998 року.

Таким чином, реформа колективно-договірної сфери 
не повинна звужувати зміст взятих Україною зобов’я-
зань та має врахувати міжнародні зобов’язання, що 
випливають із факту членства у МОП.

4. Висновки щодо проєкту №7628

Проєкт №7628 опрацьовувався у тісній взаємодії сто-
рін соціального діалогу, є збалансованим та компро-
місним, а його норми запроваджують правове регу-
лювання низки питань, які до цього не були 
законодавчо врегульовані.

Проєкт №7628 є новою редакцією Закону України від 
01.07.1993 р. №3356-XII «Про колективні договори і 
угоди», який потребував осучаснення, як, зокрема, 
зазначалося в проєктах технічної допомоги 
Міжнародної організації праці.

Разом із тим законопроєкт потребував такого трива-
лого опрацювання, бо окремі його положення дублю-
ють норми нещодавно ухваленого Закону України 
«Про внесення змін до деяких законодавчих актів 
України щодо посилення захисту прав працівників» 
від 12.05.2022 р. №2253-IX (далі – Закон №2253). 
Наприклад, зміни до статті 12 Кодексу законів про 
працю та частини сьомої статті 65 Господарського 
кодексу України в проєкті ідентичні чинній редакції, а 
статті 11 та 17 Кодексу законів про працю в редакції 
проєкту №7628 не враховують раніше запропонова-
них новел Закону №2253.

Положення статті 16 проєкту №7628 подані в дещо 
скороченому викладі порівняно з чинною статтею 9-1 
Закону України «Про колективні договори і угоди» та 
не в повному обсязі відображають Рекомендацію 
МОП щодо колективних договорів №91 до Конвенції 
МОП про застосування принципів права на організа-
цію і на ведення колективних переговорів №98, рати-
фікованої Україною.

У Рекомендації МОП щодо колективних договорів 
№91 зазначено, що законодавство країни може обу-
мовлювати поширення дії колективного договору 
(угоди) на всіх працівників галузі, зокрема, такими 
чинниками:

a) колективний договір (угода) вже має охоплювати 
достатньо представницьку, на думку компетентного 
органу влади, кількість роботодавців і працівників від-
повідної галузі;

б) вимога про поширення дії колективного договору 
(угоди) виходить від однієї або кількох організацій пра-
цівників чи роботодавців, які є сторонами договору 
(угоди);

в) роботодавці і працівники, на яких планується поши-
рити дію колективного договору (угоди), мають мож-
ливість попередньо висловити свої зауваження.

Відповідно до частини другої статті 9-1 Закону України 
«Про колективні договори і угоди» Кабінет Міністрів 
України ухвалив постанову від 13 вересня 2022 р. 
№1022 «Деякі питання поширення дії галузевої (міжга-
лузевої) угоди, окремих її положень» (далі – поста-
нова КМУ №1022), яка набирає чинності через 120 
календарних днів після припинення або скасування 
воєнного стану. Нею Уряд затвердив Порядок поши-
рення дії галузевої (міжгалузевої) угоди, окремих її 
положень. Під час доопрацювання постанови КМУ 
№1022, зокрема, обговорювалося й пропоноване в 
проєкті №7628 обмеження щодо поширення дії галу-
зевої (міжгалузевої) угоди на роботодавців, у яких 
кількість працівників не перевищує 25 осіб.

СПО об’єднань профспілок у своїх висновках від 
18.07.2022 р. №01-12/311-СПО та від 24.08.2022 р. 
№01-12/390-СПО зазначає, що, наприклад, кількість 
підприємств у галузі житлово-комунального госпо-
дарства становить близько 5 тисяч, з них приблизно 
10% – це малі підприємства з чисельністю працівни-
ків до 25 осіб, які також користуються Галузевою уго-
дою між Міністерством регіонального розвитку, 
будівництва та житлово-комунального господарства 
України, Об’єднанням організацій роботодавців 
«Всеукраїнська конфедерація роботодавців житло-
во-комунальної галузі України» та Центральним 
комітетом профспілки працівників житлово-кому-
нального господарства, місцевої промисловості, 
побутового обслуговування населення України на 
2017–2024 роки, зареєстрованою в Мінекономіки 
11.05.2021р. за №10. У структурі Профспілки праців-
ників освіти і науки України перебуває 24300 первин-
них профспілкових організацій (далі – ППО) установ 
та закладів освіти, з них близько 20% ППО закладів 
освіти з чисельністю працівників до 25 осіб – це 
дошкільні та позашкільні заклади освіти, заклади 
загальної середньої освіти І–ІІ ступеня, особливо в 
сільській місцевості. 

Запровадження вищезазначеної норми, викладеної в 
проєкті №7628, призведе до руйнування системи 
колективно-договірного регулювання на значній кіль-
кості підприємств та до зниження рівня соціального й 
правового захисту їх працівників. Вважаємо за 
доцільне привести таке обмеження у відповідність до 
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статті 55 Господарського кодексу України, де наве-
дено класифікацію суб’єктів підприємництва за обся-
гами діяльності. Одним із критеріїв класифікації є 
середня кількість працівників за звітний період (кален-
дарний рік); наприклад, для суб’єктів мікропідприєм-
ництва цей показник становить 10 осіб.

Рекомендацією МОП щодо колективних договорів 
№91 визначено, що під «колективним договором» 
розуміють будь-яку письмову угоду щодо умов праці 
та найму, яка укладається між роботодавцем, гру-
пою роботодавців або однією чи кількома організаці-
ями роботодавців, з одного боку, та однією чи кіль-
кома представницькими організаціями працівників 
або, за відсутності таких організацій, – представни-
ками самих працівників, належним чином обраними 
і уповноваженими згідно з законодавством країни, з 
другого.

Відповідно до статті 4 Кодексу законів про працю 
законодавство про працю складається з КЗпП та 
інших актів законодавства України, ухвалених відпо-
відно до нього. У колективних договорах та угодах 
додатково врегульовуються виробничі, трудові та 
соціально-економічні відносини й узгоджуються інте-
реси працівників та роботодавців. Колективні дого-
вори можуть містити норми, які визначають додаткові 
виплати на оздоровлення, забезпечення медикамен-
тами, путівками, доплати до пенсій ветеранам праці, 
пільги для жінок із дітьми, додаткові гарантії для інва-
лідів, надання житла за рахунок підприємства та інші 
соціальні пільги. Тож колективні угоди та договори 
поєднують риси як договору, так і нормативно-право-
вого акта, адже як договір вони містять взаємні 
зобов’язання сторін, прийняті за результатами пере-
говорів на визначений строк. Нормативна природа 
цих документів закріплена як у статті 10 КЗпП, так і у 
статті 10 КЗпП в редакції, пропонованій 
проєктом №7628.

Крім того, нормативну природу колективних угод та 
договорів підтверджують ще деякі їхні характери-
стики. Отже, ці документи: 

 – посідають особливе місце в ієрархії джерел трудо-
вого права й виконують специфічну роль у право-
вому регулюванні трудових відносин;

 – є обов’язковими до виконання;
 – розраховані на багаторазове застосування;
 – поширюються на невизначене коло осіб. Разом із 

тим їх положення мають обмежені сферу дії й 
коло суб’єктів, на яких ця дія поширюється (части-
на четверта статті 5 проєкту №7628);

 – містять чітко визначений перелік сторін (стаття 7 
проєкту №7628), уповноважених на прийняття;

 – укладаються за підсумками колективних перего-
ворів, які є обов’язковою передумовою підписан-
ня колективних угод та договорів (частина перша 
стаття 10 проєкту №7628);

 – діють відповідно до того, як визначать сторони в 
самій угоді / договорі (частина перша статті 17 та 
частина перша статті 25 проєкту №7628). 
Колективні угоди та договори набирають чинності 
з дня їх підписання, якщо в них не зазначено інше 
(частина друга статті 14 та частина друга статті 23 
проєкту №7628);

 – передбачають відповідальність за порушення ви-
мог законодавства про колективні угоди та дого-
вори і порядок вирішення спорів (стаття 32 проєк-
ту №7628).

Водночас у Конвенції про застосування принципів 
права на організацію і на ведення колективних пере-
говорів №98 зазначено, що в разі необхідності дер-
жави відповідно до умов всередині країни уживають 
заходів для заохочення й сприяння повному розвит-
кові й використанню процедури ведення переговорів 
на добровільних засадах між підприємцями чи органі-
заціями підприємців, з одного боку, та організаціями 
працівників, з другого, з метою регулювання умов 
праці шляхом укладення колективних договорів 
(стаття 4). У проєкті №7628 принцип добровільності 
цілком відображено, однак на етапі укладання колек-
тивного договору чи угоди з огляду на їхню подвійну 
юридичну природу вважаємо за доцільне чітко визна-
чити перелік питань, які мають регулюватися на від-
повідному рівні колективно-договірної роботи, 
зокрема питань щодо змісту Генеральної угоди та 
колективного договору.

Загалом положення проєкту №7628 відповідають 
положенням:

 – Директиви Ради 2001/23/ЄС від 12.03.2001 р. про 
наближення законів держав-членів, що стосують-
ся охорони прав працівників у разі зміни власника 
підприємства, бізнесу чи їх частини – в частині 
збільшення строку дії умов колективного догово-
ру в разі зміни власника, реорганізації юридичної 
особи (відокремленого підрозділу юридичної осо-
би) (частина 3 статті 25 проєкту №7628). Зазначимо, 
що частина п’ята статті 17 КЗпП у редакції проєкту 
ідентична частині четвертій статті 17 чинного 
КЗпП.

 – Директиви Ради 91/533/ЄЕС від 14.10.1991 р. про 
обов’язок роботодавця інформувати про умови, 
що застосовуються до трудового договору чи тру-
дових відносин – в частині конкретизації норм за-
конодавства з питань інформування працівників 
про умови колективного договору (стаття 28 про-
єкту №7628).

Отже, в підсумку проєкт №7628 відповідає міжнарод-
ним зобов’язанням України, однак потребує доопра-
цювання – усунення дублювання змін, вже внесених 
Законом №2253, та чіткого розподілу сфери врегулю-
вання відповідно до виду колективної угоди чи 
договору.
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АНАЛІЗ ПРОЄКТУ ЗАКОНУ УКРАЇНИ
«ПРО ВНЕСЕННЯ ЗМІН ДО КОДЕКСУ 
УКРАЇНИ ПРО АДМІНІСТРАТИВНІ 
ПРАВОПОРУШЕННЯ У СФЕРІ 
КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОГО 
РЕГУЛЮВАННЯ»
(РЕЄСТР. №7629)3

1. Мета і основні характеристики 
законопроєкту

Проєкт Закону України «Про внесення змін до Кодексу 
України про адміністративні правопорушення у сфері 
колективно-договірного регулювання» (реєстр. 
№7629) (далі – проєкт №7629) є необхідним продов-
женням законодавчої ініціативи, реалізованої у про-
єкті №7628.

Основною метою проєкту №7629, як зазначено у 
пояснювальній записці, є забезпечення можливості 
практичної реалізації положення частини першої 
статті 32 проєкту №7628 в частині притягнення до від-
повідальності за порушення вимог законодавства під 
час укладення та виконання колективних угод і 
договорів.

Проєкт №7629 пропонує:
 – підвищення розміру штрафу за окремі види 

правопорушень:
 – ухилення від участі в колективних перегово-

рах – від десяти до п’ятдесяти неоподаткову-
ваних мінімумів доходів громадян (чинна нор-
ма – від трьох до десяти);

 – ненадання інформації, необхідної для веден-
ня переговорів і здійснення контролю за вико-
нанням угод, договорів – від п’яти до десяти 
неоподатковуваних мінімумів доходів грома-
дян (чинна норма – від одного до п’яти);

 – накладення штрафу за ненадання працівнику осо-
бами, які представляють роботодавця, інформації 
про укладення колективного договору, внесення 
до нього змін і доповнень – від п’яти до десяти 
неоподатковуваних мінімумів доходів громадян 
(наразі такої норми в законодавстві немає), а та-
кож розгляд суддями районних, районних у місті, 
міських чи міськрайонних судів справ про такі ад-
міністративні правопорушення та право складати 
протоколи про ці правопорушення для уповнова-
жених на те посадових осіб центрального органу 
виконавчої влади, що реалізує державну політику 
у сфері нагляду та контролю за додержанням за-
конодавства про працю.

3 Верховна Рада України,  
https://itd.rada.gov.ua/billInfo/Bills/Card/40185

Водночас пропонується не накладати штраф за ухи-
лення від участі в колективних переговорах, нена-
дання інформації для ведення переговорів і здійс-
нення контролю за виконанням угод і договорів на 
осіб, які представляють роботодавців із кількістю пра-
цівників не більш ніж 25 осіб, і профспілки, які пред-
ставляють інтереси працівників таких роботодавців.

2. Сфера правового регулювання

Відносини в цій сфері регулюються: 
 – національним законодавством – Конституцією 

України, Кодексом законів про працю України, 
Кодексом України про адміністративні порушен-
ня, законами України «Про колективні договори і 
угоди», «Про соціальний діалог в Україні», іншими 
спеціальними законами; 

 – міжнародно-правовими актами в галузі прав лю-
дини – Загальною декларацію прав людини 
1948 року, Пактом про економічні, соціальні та 
культурні права 1966 року, Пактом про громадян-
ські та політичні права 1966 року, Європейською 
конвенцією про захист прав і основних свобод лю-
дини 1950 року, конвенціями Міжнародної органі-
зації праці, Європейською соціальною хартією 
(переглянутою); 

 – правом Європейського Союзу – главою 21 
«Співробітництво у галузі зайнятості, соціальної 
політики та рівних можливостей» Розділу V 
«Економічне та галузеве співробітництво» та 
Додатком XL Угоди про асоціацію, Директивами 
Європейського Парламенту і Ради ЄС.

3. Відповідність законопроєкту 
Конституції України, міжнародному 
та національному законодавству

За результатами правового аналізу проєкту №7629 на 
відповідність Конституції України, міжнародно-право-
вим актам у галузі прав людини, aquis ЄС та Угоді про 
асоціацію і національному законодавству звертаємо 
увагу на таке.

Частиною четвертою статті 2 Кодексу України про 
адміністративні правопорушення (далі – КУпАП) вста-
новлено, що зміни до законодавства України про 
адміністративні правопорушення можуть вноситися 
виключно законами про внесення змін до цього 
Кодексу та інших законів України, що встановлюють 
адміністративну відповідальність, та/або до законо-
давства України про кримінальну відповідальність  
та/або до кримінального процесуального законодав-
ства України.
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Крім змін, запропонованих проєктом №7628, до КЗпП 
були внесені зміни й відповідно до Закону №2253. 
Згідно з ними роботодавець зобов’язаний ознайо-
мити працівника з текстом колективного договору до 
початку роботи за укладеним трудовим договором, а 
також у тижневий строк після укладення колектив-
ного договору, внесення до нього змін. Суб’єкти сто-
рін колективного договору зобов’язані забезпечити 
постійний і безперешкодний доступ до колективного 
договору в порядку, визначеному цим договором, 
можливість його копіювання. Порядок ознайомлення 
з текстом колективного договору, змінами до нього 
визначається договором.

Проєкт №7629 спрямований на приведення законо-
давства про колективні угоди та договори у відповід-
ність до положень Директиви Ради 91/533/ЄЕС від 
14.10.1991 р. про обов’язок роботодавця інформувати 
своїх службовців про умови, що застосовуються до 
трудового договору чи трудових відносин.

Таким чином, реформа колективно-договірної сфери 
не повинна звужувати зміст взятих Україною зобов’я-
зань та має врахувати міжнародні зобов’язання щодо 
гармонізації законодавства відповідно до Угоди про 
асоціацію.

4. Висновки щодо проєкту №7629

Зазначимо, що проєкт №7629 також був опрацьова-
ний сторонами соціального діалогу і його можна оха-
рактеризувати як збалансований та компромісний, 
однак під час подальшого доопрацювання слід звер-
нути увагу на певні аспекти.

1. Визначення суб’єктного складу адміністративних 
правопорушень

Згідно зі статтею 3 чинного Закону України «Про 
колективні договори і угоди» колективний договір 
укладається між роботодавцем, з одного боку, і 
одним або кількома профспілковими органами, а в 
разі відсутності таких органів – представниками пра-
цівників, обраними і уповноваженими трудовим 
колективом, з іншого. 

Аналогічний суб’єктний склад сторін колективних 
договорів передбачений статтею 7 законопроєкту 
«Про колективні угоди та договори» (реєстр. №7628 
від 02.08.2022 р.). 

З огляду на зазначене пропонуємо визначити суб’єкт-
ний склад адміністративних правопорушень як: 
«особи, які представляють роботодавців чи проф-
спілки або є представниками працівників, обраними і 
уповноваженими трудовим колективом».

2. Критерії визначення роботодавців, на яких пропо-
нується не накладати штрафи (статті 41-1 та 41-3 
КУпАП відповідно до проєкту №7629).

Аналізуючи проєкт №7628, ми вже обґрунтовували 
необхідність уточнення такого обмеження (див. вище), 
тому не повторюватимемося. Вважаємо за доцільне 
ще раз обговорити цей критерій вже після ухвалення 
проєкту №7628 у другому читанні.

3. Уточнення об’єктивної сторони адміністративного 
правопорушення, яке пропонується визначити  
статтею 41-4 КУпАП. 

Відповідно до статті 29 КЗпП до початку роботи робо-
тодавець зобов’язаний в узгоджений із працівником 
спосіб поінформувати працівника, зокрема, про: 
наявність на робочому місці небезпечних і шкідливих 
виробничих факторів, які ще не усунуто, та можливі 
наслідки їх впливу на здоров’я, а також про право на 
пільги і компенсації за роботу в таких умовах відпо-
відно до законодавства і колективного договору – під 
підпис.

Отже, дії роботодавця або осіб, які його представля-
ють, зводяться до ознайомлення працівників із тек-
стом колективного договору (стаття 28 проєкту 
№7628), тому й стаття 41-4 КУпАП має бути присвя-
чена неознайомленню працівника із положеннями 
колективного договору, внесеними до нього змінами 
та доповненнями.

Утім, у частині другій статті 28 проєкту №7628 визна-
чено, що порядок ознайомлення із текстом колектив-
ного договору, змінами і доповненнями до нього 
визначається цим договором. Тому притягнення до 
адміністративної відповідальності можливе лише за 
наявності відповідного зобов’язання роботодавця у 
колективному договорі. 

Положення проєкту №7629 відповідають положенням 
Директиви Ради 91/533/ЄЕС від 14.10.1991 р. про 
обов’язок роботодавця інформувати своїх службов-
ців про умови, що застосовуються до трудового дого-
вору чи трудових відносин, та Директиви 
Європейського Парламенту і Ради 2019/1152 від 
20 червня 2019 року про прозорі та передбачувані 
умови праці в Європейському Союзі.

Отже, проєкт №7629 відповідає міжнародним зобов’я-
занням України, однак потребує доопрацювання – в 
частині складу адміністративного правопорушення – 
на етапі обговорення до другого читання профільним 
комітетом Верховної Ради України.

32

СОЦІАЛЬНИЙ ДІАЛОГ У СФЕРІ КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОГО РЕГУЛЮВАННЯ В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ



АНАЛІЗ ПРОЄКТУ ЗАКОНУ УКРАЇНИ 
«ПРО СТРАЙКИ ТА ЛОКАУТИ»
(РЕЄСТР. №2682)4

1. Мета і основні характеристики 
законопроєкту

Проєктом Закону України «Про страйки та локаути» 
(реєстр. №2682) (далі – проєкт №2682) пропонується 
замінити чинний Закон України «Про порядок вирі-
шення колективних трудових спорів (конфліктів)» від 
03.03.1998 р. №137/98-ВР. 

Як зазначено у пояснювальній записці, метою і завдан-
ням законопроєкту є забезпечення конституційного 
права працівників на страйк, імплементація в україн-
ське законодавство міжнародного та європейського 
досвіду в цій сфері, створення умов для працівників 
самостійно, без втручання держави, добиватись під-
вищення оплати праці та поліпшення її умов.

Проєкт №2682 розроблено групою народних депута-
тів України з метою удосконалення правового регулю-
вання соціально-трудових відносин, пов’язаних із реа-
лізацією конституційного права тих, хто працює, на 
страйк для захисту своїх економічних і соціальних 
інтересів (ст. 44 Конституції України).

Проєкт №2682 пропонує:
 – запровадження страйкової процедури, що скла-

дається з: 
а) висування вимог; 
б) переговорів; 
в) попередження про страйк; 
г) страйку; 
ґ) припинення страйку;

 – впровадження в обіг понять «бойкот», «блокада», 
«страйк солідарності», «штрейкбрехер»;

 – запровадження процедури локауту як тимчасово-
го повного або часткового припинення роботи 
підприємства, установи, організації роботодав-
цем у зв’язку із отриманням ним вимог страйку;

 – реформування Національної служби посередниц-
тва і примирення тощо.

2. Сфера правового регулювання

Відносини в цій сфері регулюються: 
 – національним законодавством – Конституцією 

України, Кодексом законів про працю України, зако-
нами України «Про порядок вирішення колективних 
трудових спорів (конфліктів)», «Про соціальний діа-
лог в Україні», іншими спеціальними законами; 

4 Верховна Рада України,  
https://itd.rada.gov.ua/billInfo/Bills/Card/119

 – міжнародно-правовими актами в галузі прав лю-
дини – Загальною декларацію прав людини 
1948 року, Пактом про економічні, соціальні та 
культурні права 1966 року, Пактом про громадян-
ські та політичні права 1966 року, Європейською 
конвенцією про захист прав і основних свобод лю-
дини 1950 року, конвенціями Міжнародної органі-
зації праці, Європейською соціальною хартією 
(переглянутою); 

 – правом Європейського Союзу – главою 21 
«Співробітництво у галузі зайнятості, соціальної 
політики та рівних можливостей» Розділу V 
«Економічне та галузеве співробітництво» та 
Додатком XL Угоди про асоціацію, Директивами 
Європейського Парламенту і Ради ЄС.

3. Відповідність законопроєкту 
Конституції України, міжнародному 
та національному законодавству

За результатами правового аналізу проєкту №2862 на 
його відповідність Конституції України, міжнарод-
но-правовим актам у галузі прав людини, aquis ЄС та 
Угоді про асоціацію і національному законодавству 
звертаємо увагу на таке.

Статтею 8 Міжнародного пакту про економічні, соці-
альні і культурні права від 1966 р. (ратифікований 
УРСР 19 жовтня 1973 р. і набрав чинності 3 січня 
1976 р.) закріплено, що держава зобов’язується забез-
печити право на страйк за умови його здійснення від-
повідно до законів кожної країни.

У статті 28 Хартії основних прав ЄС передбачено, що 
працівники та роботодавці або їхні організації відпо-
відно до законодавства Союзу, а також національного 
законодавства та практики мають право на належ-
ному рівні вести переговори й укладати колективні 
договори та в разі конфлікту інтересів вдаватися до 
колективних дій для захисту своїх інтересів, зокрема 
страйкувати.

Також відповідно до пункту 4 статті 6 Європейської 
соціальної хартії (переглянутої), яка була ратифіко-
вана Україною 21 грудня 2006 року, Сторони визна-
ють право працівників і роботодавців на колективні 
дії у випадках конфліктів інтересів, зокрема право на 
страйк, з урахуванням зобов’язань, які можуть випли-
вати з раніше укладених колективних договорів. 

Відповідно до Принципу №7 Європейського стовпа 
соціальних прав працівники мають право на доступ до 
ефективного та неупередженого врегулювання 
спорів.
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Положення статті 3 Конвенції МОП №87 про свободу 
асоціації та захист права на організацію від 1948 р. 
(ратифікованої Україною 06.07.1956 р.) передбачають, 
що організації працівників і роботодавців мають 
право опрацьовувати свої статути й адміністративні 
регламенти, вільно обирати своїх представників, 
організовувати свій апарат і діяльність і формулювати 
програму дій.

У статті 4 Конвенції МОП №98 про застосування прин-
ципів права на організацію і на ведення колективних 
переговорів від 1949 р. (ратифікованій Україною 
14.09.1956 р.), яка була ухвалена на розвиток Конвенції 
№87 і передбачає заходи зі сприяння колективним 
переговорам, зазначено: в разі потреби відповідно до 
умов країни вживаються заходи з метою заохочення й 
сприяння повному розвиткові й використанню проце-
дури ведення переговорів на добровільних засадах 
між підприємцями чи організаціями підприємців, з 
одного боку, та організаціями працівників, з другого, з 
метою регулювання умов праці шляхом укладення 
колективних договорів. При цьому в статті 5 Конвенції 
МОП №98 ідеться про те, що законодавство країни 
визначає, якою мірою гарантії, передбачені цією 
Конвенцією, застосовуватимуться до збройних сил і 
поліції, а у статті 6 – про те, що дія цієї Конвенції не 
поширюється на державних службовців. 

Також відповідно до положень статті 1 Конвенції №105 
про скасування примусової праці від 1957 р. кожний 
член Міжнародної організації праці, який ратифікує 
цю Конвенцію, зобов’язується скасувати примусову 
або обов’язкову працю і не вдаватися до будь-якої її 
форми, зокрема як засобу покарання за участь у 
страйках.

Рекомендація МОП №198 щодо трудових відносин від 
2006 р. передбачає, що захист працівників є стриж-
нем мандату МОП, а національна політика держав 
має передбачати заходи із забезпечення ефективного 
доступу зацікавлених осіб, зокрема роботодавців і 
працівників, до відповідних, швидких, недорогих, 
справедливих та ефективних процедур, механізмів 
урегулювання суперечок щодо існування й умов тру-
дових відносин.

Міністри юстиції європейських країн на своїй 23-й 
конференції (Лондон, 8–9 червня 2000 р.) ухвалили 
Резолюцію №1 щодо здійснення правосуддя в ХХІ сто-
літті; також вони звернулися до Комітету міністрів 
Ради Європи із закликом у співпраці з Європейським 
Союзом розробити програму заходів, спрямованих на 
розширення застосування у відповідних випадках 
позасудових методів урегулювання спорів. Директива 
№2019/1152 Європейського Парламенту і Ради від 20 
червня 2019 р. про прозорі й передбачувані умови 
праці в Європейському Союзі визначає основні 
напрями правового регулювання праці. Так, урегулю-
вання спорів щодо існування та умов трудових 

відносин має бути прерогативою судів із трудових 
спорів або інших судів чи арбітражних органів, до яких 
працівники й роботодавці повинні мати безперешкод-
ний доступ, відповідно до національного законодав-
ства і практики. Рекомендації №R(81)7 Комітету міні-
стрів Ради Європи державам-членам щодо заходів, які 
полегшують доступ до правосуддя, від 14 травня 1981 
року визначають, що необхідно вжити заходів зі спри-
яння примиренню або, де це доцільно, заохочення 
сторін до примирення чи дружнього врегулювання 
спору до відкриття судового провадження або в про-
цесі такого.

Рекомендація МОП №130 щодо розгляду скарг на під-
приємствах з метою їх вирішення від 29.06.1967 р. 
окреслює процедуру Grievance procedures, поширену в 
США та низці інших країн. Вона є своєрідним різнови-
дом примирно-третейського розгляду і передбачає 
багатоступеневий розгляд спору або адміністрацією, 
або спільно представниками адміністрації і профспі-
лок. Коли жодні спроби врегулювати скаргу на підпри-
ємстві не забезпечують згоди сторін, потрібно ство-
рити можливість остаточно врегулювати конфлікт (з 
урахуванням його характеру) відповідно до однієї чи 
кількох таких процедур: a) процедур, передбачених 
колективним договором, наприклад: спільного роз-
гляду питання відповідними організаціями роботодав-
ців і працівників або добровільного арбітражу з боку 
особи чи осіб, призначених за згодою роботодавців та 
працівників або їхніх відповідних організацій; b) прими-
рення або арбітражу з боку компетентних державних 
органів; c) звернення до суду з трудових спорів або 
іншого судового органу; d) будь-якої іншої процедури, 
прийнятної в умовах відповідної країни. 

Рекомендація МОП №92 щодо добровільного прими-
рення та арбітражу закликає держави створювати 
органи добровільного примирення з метою запобі-
гання трудовим конфліктам та сприяння їх вирішенню. 
До складу таких органів входить однакова кількість 
представників від підприємців і працівників. Примирна 
процедура має бути безкоштовною та оперативною. 
Термін розгляду трудових конфліктів зводиться до 
мінімуму. Процедура примирення може починатися 
за ініціативою або однієї з конфліктуючих сторін, або 
самого примирного органу. Підсумки примирної про-
цедури оформляються письмово і мають силу колек-
тивних договорів. Якщо за угодою між сторонами 
застосовується примирна процедура, то їм рекомен-
дується утримуватися від страйків і локаутів протягом 
усього часу ведення переговорів. Якщо за угодою між 
конфліктуючими сторонами спір переданий на оста-
точне вирішення до арбітражного органу, то сторони 
мають утримуватися від страйків і локаутів протягом 
арбітражного розгляду і беззастережно визнати 
рішення арбітражного органу. Рекомендація містить 
важливе положення про те, що передбачені в ній про-
цедури не можуть тлумачитися як обмеження права 
на страйк.
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Таким чином, процес реформування трудового зако-
нодавства не повинен звужувати зміст взятих 
Україною зобов’язань та має враховувати, що окремі 
міжнародні зобов’язання випливають із факту член-
ства у МОП.

4. Висновки щодо проєкту №2862

Реформи національного законодавства, які стосу-
ються права на страйк, мають здійснюватися з дотри-
манням міжнародних трудових стандартів. 
Європейська система вирішення трудових спорів 
базується на Конвенціях МОП №№87, 95, 98, 135, 154, 
173 та Рекомендаціях МОП №№92, 94, 129, 130, 143, 
163, 180. При цьому право на страйк реалізується пра-
цівниками та їх організаціями, тобто профспілками.

Варто зауважити, що жодна конвенція чи рекоменда-
ція МОП окремо не врегульовує питання страйків чи 
локаутів та не містить визначення цих понять. МОП 
насамперед акцентує увагу на необхідності уникнення 
спорів та конфліктів, їх недопущення, а в разі їх виник-
нення надає перевагу саме процедурі примирення та 
переговорів. Комітет зі свободи об’єднання 
Адміністративної ради МОП вважає право на страйк 
одним із основних прав трудящих та їх організацій, 
законним засобом захисту їхніх економічних і соціаль-
них інтересів. Відповідно до рішень Комітету право на 
страйк природним чином випливає з права на органі-
зацію, яке захищене положеннями Конвенції МОП №87.

Чинне законодавство про працю виділяє індивіду-
альні (регулюються главою XV КЗпП) та колективні 
трудові спори (регулюються Законом України «Про 
порядок вирішення колективних трудових спорів 
(конфліктів)»).

Проєкт №2862 пропонує прибрати з українського пра-
вового поля процедуру колективного трудового спору 
(конфлікту). Таким чином, усі спірні питання щодо 
встановлення нових або зміни наявних соціально-еко-
номічних умов праці та виробничого побуту; укла-
дення чи зміни колективного договору, угоди; вико-
нання колективного договору, угоди або окремих їх 
положень; невиконання вимог законодавства про 
працю, на думку авторів законопроєкту, мають вирі-
шуватися лише через процедуру страйку (висування 
вимог; переговори; попередження про страйк; страйк; 
припинення страйку).

Комітет зі свободи об’єднання Адміністративної ради 
МОП вважає, що право на страйк не має обмежува-
тися лише трудовими спорами, які можуть бути вирі-
шені шляхом підписання колективного договору; пра-
цівники та їх організації (профспілки) повинні мати 
можливість за необхідності й у ширшому контексті 
висловлювати невдоволення у зв’язку з економічними 
та соціальними проблемами, що зачіпають інтереси 
членів профспілок.

Відповідно до положень Європейської соціальної хар-
тії (переглянутої) право на страйк визнається у разі 
конфліктів інтересів, тобто це право є додатковою 
гарантією реалізації механізму колективно-договір-
ного регулювання праці.

Так, пунктами 1 і 3 статті 6 Європейської соціальної 
хартії (переглянутої) передбачено зобов’язання сторін 
сприяти проведенню спільних консультацій між пра-
цівниками та роботодавцями, а також створенню та 
використанню для вирішення трудових спорів належ-
ного механізму примирення й добровільного арбіт-
ражу, процедуру якого передбачено положеннями 
Рекомендації №92 щодо добровільного примирення 
та арбітражу від 1951 р.

Крім того, чинним Законом України «Про порядок 
вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» 
передбачено можливість проведення страйку на галу-
зевому і територіальному рівнях. Проте проєкт №2862 
визначає процедуру проведення страйків лише на 
локальному рівні, що є значним обмеженням для 
профспілок, адже низка конфліктів генеруються дер-
жавою. Передусім до таких соціальних конфліктів 
належать невиконання зобов’язань щодо соціальних 
гарантій, компенсацій, пільг, заборгованість із заро-
бітної плати, відсутність законодавчого врегулювання 
предмета колективного трудового спору або наяв-
ність суперечностей у законодавстві й норматив-
но-правових актах щодо узгодження цих питань, 
зупинення дії економічно й соціально важливих поло-
жень чинного законодавства. Саме в результаті соці-
ально-економічної політики держави погіршується 
становище працівників різних підприємств і галузей. 

Отже, потрібна можливість проведення страйку не 
тільки на локальному, а й на інших рівнях соціального 
діалогу.

Комітет зі свободи об’єднання Адміністративної ради 
МОП неодноразово заявляв, що національні страйки 
є законними, поки ставлять перед собою соціальні та 
економічні, а не суто політичні цілі. Оголошення по 
незаконність страйку та заборона проведення націо-
нального страйку проти соціальних і трудових наслід-
ків економічної політики уряду країни є серйозним 
порушенням свободи об’єднання. Комітет вважає, що 
працівники та їх організації (профспілки) повинні мати 
у своєму розпорядженні, серед іншого, і такий інстру-
мент, як страйкові дії. Так, 24-годинний загальний 
страйк з вимогою підвищити розміри мінімальної 
заробітної плати, виконувати положення чинних 
колективних договорів та змінити економічну полі-
тику (знизити ціни й зменшити масштаби безробіття) 
– законний захід у межах нормальної діяльності проф-
спілкових організацій.

Крім того, варто передбачити такий вид страйку, як 
попереджувальний, що, на наше переконання, дасть 
змогу запобігати тривалим страйкам, пом’якшувати їх 
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наслідки. Ця особлива акція демонструє прагнення 
працівників до задоволення своїх вимог, при цьому не 
завдаючи значної шкоди підприємству. Цей різновид 
страйку може підштовхнути роботодавця якнай-
швидше вирішити колективний трудовий спір, щоб 
запобігти розгортанню страйкового руху аж до при-
пинення роботи підприємства. Про ефективність 
попереджувального страйку також інформують 
профспілки Польщі.

На відміну від законодавства інших держав, проєкт 
№2862 передбачає лише два нестандартні види 
страйків – бойкот і блокаду. Вважаємо, що такі види 
страйків можна застосовувати в разі визначення чіт-
ких механізмів їх реалізації. Крім того, доцільно роз-
глянути інші різновиди страйків, не пов’язані з припи-
ненням роботи. Так, до нестандартних видів страйку 
належить «робота за правилами, або «італійський» 
страйк, що передбачає сповільнення темпів вико-
нання робіт. Така форма протесту призводить до сут-
тєвого спаду виробництва, а отже, до значних збитків 
для підприємства. Це може спонукати роботодавця 
до негайного виконання вимог працівників.

Статті 4 і 5 проєкту №2862 лише частково визначають 
механізм реалізації права на страйк. Наприклад, не 
окреслені порядок висування працівниками вимог та 
процедура проведення страйку, порушення якої може 
слугувати підставою для визнання страйку 
незаконним.

У проєкті №2862 не наведено переліку випадків, коли 
страйкувати заборонено. Нечітко визначено наслідки 
участі у страйках, відповідальність страйкарів за 
участь у них, бо це трактується як перешкоди в реалі-
зації конституційного права на страйк. Взагалі не вре-
гульовано питання про відповідальність роботодав-
ців, які порушили законодавство про працю, унаслідок 
чого склалися умови для страйку.

Наразі обмеження щодо участі в страйках визначено в 
окремих галузях та врегульовано у Кодексі цивільного 
захисту України, Гірничому законі України, законах 
України «Про Збройні Сили України», «Про транспорт», 
«Про використання ядерної енергії та радіаційну без-
пеку», «Про службу в органах місцевого самовряду-
вання», «Про Державну прикордонну службу України», 
«Про теплопостачання», «Про Державну криміналь-
но-виконавчу службу України», «Про Національне 
антикорупційне бюро України», «Про прокуратуру», 
«Про Національну поліцію», «Про державну службу», 
«Про ринок електричної енергії», «Про судоустрій і ста-
тус суддів», «Про Бюро економічної безпеки України», 
«Про Рахункову палату», «Про забезпечення права на 
справедливий суд», «Про Державну службу спеціаль-
ного зв’язку та захисту інформації України», «Про 
Національну гвардію України», «Про альтернативну 
(невійськову) службу», «Про соціальний і правовий 
захист військовослужбовців та членів їх сімей». 
Вважаємо за доцільне зняти ці обмеження та надати 

працівникам право на страйк з урахуванням особли-
вого характеру й процедур їхньої роботи. 

Комітет зі свободи об’єднання Адміністративної ради 
МОП вважає, що заборона на проведення страйків 
допустима лише щодо державних службовців, які 
здійснюють владні повноваження від імені держави, 
або щодо працівників життєво важливих служб у 
вузькому значенні цього терміну, тобто служб, припи-
нення діяльності яких може створити загрозу життю, 
особистій безпеці чи здоров’ю всього населення чи 
його частини. До переліку таких служб, на думку 
Комітету, належать: охорона здоров’я, освіта, міський 
транспорт, пошта, служба збору сміття, холодильні 
підприємства, готельні послуги, будівництво, автомо-
більна промисловість, сільське господарство (зокрема 
підприємства з продовольчого постачання та розпо-
ділу), підприємства з розливу мінеральної води, під-
приємства, що є монополіями.

Зазначимо, що Міжнародна організація праці розгля-
дає страйк як один із аспектів діяльності організацій 
працівників, а не окремих працівників. Принципи МОП 
щодо права на страйк вперше стисло викладені у статті 
під однойменним заголовком у виданні International 
Labour Review («Міжнародний огляд праці»). Зокрема, в 
публікації ідеться: «Комітет з питань свободи об’єд-
нання визнавав, що страйк – це право, а не просто соці-
альний акт, а також дав чітко зрозуміти, що це право, 
яке надається працівникам та їх організаціям (проф-
спілкам, федераціям і конфедераціям)...; пов’язав 
здійснення права на страйк з метою сприяння еконо-
мічним та соціальним інтересам працівників та їх захи-
сту…; зазначив, що законне здійснення права на страйк 
не повинно призводити до упередженого застосування 
будь-якого покарання, яке становитиме дискримінацій- 
ні щодо профспілок дії».

При цьому в заключних висновках Європейського 
комітету із соціальних прав 2010 року наголошується, 
що відповідно до пункту 4 статті 6 Європейської соці-
альної хартії (переглянутої), ратифікованої Україною 
21 грудня 2006 року, державні службовці можуть 
користуватися правом на страйк.

Проєктом №2862 також не визначено:
 – порядок і підсудність спорів, що можуть виникати 

під час організації та проведення страйків (наразі 
чинне законодавство України не визначає поряд-
ку розгляду й підсудності спорів, пов’язаних із ви-
знанням страйків незаконними);

 – порядок створення страйкового фонду (відсутня 
податкова база, не окреслено, як проводитимуть-
ся виплати, де акумулюватимуться кошти тощо). 

У конституціях більшості країн світу, як і в Конституції 
України, закріплено право на страйк і відсутнє право на 
локаут. Отже, надання працівникам права на страйк та 
ненадання роботодавцям права на локаут є свідомим 
встановленням переваги для працівників з метою 
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врівноваження економічної переваги роботодавців у 
сфері трудових відносин. Підприємці в силу своєї еконо-
мічної могутності мають у розпорядженні численні 
засоби тиску, якими не володіють працівники, саме тому 
немає необхідності гарантувати підприємцям право на 
локаут як противагу праву працівників на страйк. Крім 
того, немає й міжнародного досвіду та практики його 
застосування. Так, у країнах Південної Європи локаути 
заборонені. У Португалії локаути заборонені конститу-
цією, а в Греції – на рівні законів. За законодавством 
Перу, будь-яка форма повної або часткової ліквідації під-
приємства чи зупинки роботи з метою нав’язати праців-
никам зміни в заробітній платі або інших умовах праці 
чи застосувати репресії проти працівників заборонена. 
У деяких країнах, таких як Великобританія, Ірландія, 
Бельгія, законодавством передбачено застосування 
локаутів, однак на практиці вони фактично не застосо-
вуються. У таких країнах, як Нідерланди, Люксембург, 
локаути ніколи не застосовувалися. У Швеції локаути 
визнані, але за всю історію після надання роботодавцям 
такого права (близько 200 років) локаут застосовувався 
двічі. У Німеччині є обмеження на використання лока-
утів: вони дозволені тільки тоді, коли необхідно відно-
вити баланс сил, і лише після повідомлення і консульта-
цій із соціальним партнером. 

Вважаємо, що в Україні необхідно заборонити прове-
дення локаутів, натомість зосередившись на позасудо-
вих способах вирішення колективних трудових спорів.

Тож з огляду на вищезазначене вважаємо за доцільне 
розробити нову редакцію законопроєкту «Про вирі-
шення колективних трудових спорів», залучивши до 
його опрацювання сторони соціального діалогу.

Пункт 48 Національної стратегії у сфері прав людини на 
2021–2023 роки, затвердженої Указом Президента 
України від 24 березня 2021 року №119/2021, передба-
чає розроблення та подання на розгляд Кабінету 
Міністрів України проєкту нової редакції Закону України 
«Про порядок вирішення колективних трудових спорів 
(конфліктів)» – зміни мають стосуватися вдоскона-
лення процедури вирішення колективних трудових 
спорів, а також порядку проведення страйків. На вико-
нання цього пункту сторони соціального діалогу ухва-
лили спільне рішення про внесення змін до Закону 
України «Про порядок вирішення колективних трудо-
вих спорів (конфліктів)» шляхом викладення його в 
новій редакції під назвою «Про колективні трудові 
спори». Тому відповідно до розпорядження НСПП від 
25.08.2022 р. №174-р створено робочу групу з підго-
товки вищезазначеного законопроєкту. 

Станом на листопад 2022 року опрацювання проєкту 
Закону України «Про колективні трудові спори» 
тривало.

АНАЛІЗ ПРОЄКТУ ЗАКОНУ УКРАЇНИ 
«ПРО ВНЕСЕННЯ ЗМІН ДО ДЕЯКИХ 
ЗАКОНОДАВЧИХ АКТІВ УКРАЇНИ 
ЩОДО ДІЇ КОЛЕКТИВНИХ ДОГОВОРІВ»
(РЕЄСТР. №3204)5

1. Мета і основні характеристики 
законопроєкту

Проєкт Закону України «Про внесення змін до деяких 
законодавчих актів України щодо дії колективних 
договорів» (реєстр. №3204) (далі – проєкт №3204) 
передбачає внесення змін до Кодексу законів про 
працю України та Закону України «Про колективні 
договори і угоди».

Ці зміни мають законодавчо врегулювати такі принци-
пові для профспілок аспекти: 

 – порядок приєднання до складу спільного пред-
ставницького органу профспілок на локальному 
рівні;

 – порядок приєднання до колективного договору 
після його укладення;

 – поширення положень колективного договору. 

Як зазначено у пояснювальній записці, метою законо-
проєкту є усунення дискримінації щодо тих працівни-
ків, які є членами профспілки, забезпечення правової 
визначеності та захисту прав профспілок, що також 
сприятиме створенню правового балансу між пра-
вами роботодавців та профспілок.

Автори проєкту №3204, народні депутати України, 
стверджують, що поширення положень колективного 
договору на всіх працівників підприємств незалежно 
від того, чи є вони членами профспілки, згідно із зако-
нодавством України, не сприяє розвитку соціального 
партнерства та розв’язанню нагальних проблем у 
масштабах як окремих підприємств, так і всього 
суспільства.

На їхню думку, така норма є дискримінаційною щодо 
тих працівників, які є членами профспілки, оскільки 
вони особистими коштами фінансують організацію, 
що в контексті підготовки та укладення колективного 
договору представляє загальні інтереси всіх працівни-
ків, зокрема й тих, хто не бере участі в цьому процесі. 
Таким чином, створюється правовий режим, спрямо-
ваний проти профспілок, оскільки очевидно, що про-
стіше взагалі не вкладати зусилля або кошти й отри-
мувати в повному обсязі всі блага, встановлені в 
колективному договорі, ніж оплачувати діяльність 
профспілкової організації.

5 Верховна Рада України,  
https://itd.rada.gov.ua/billInfo/Bills/Card/1554
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2. Сфера правового регулювання

Відносини в цій сфері регулюються: 
 – національним законодавством – Конституцією 

України, Кодексом законів про працю України, за-
конами України «Про колективні договори і уго-
ди», «Про соціальний діалог в Україні», «Про про-
фесійні спілки, їх права та гарантії діяльності», 
«Про організації роботодавців, їх об’єднання, пра-
ва і гарантії їх діяльності», іншими спеціальними 
законами; 

 – міжнародно-правовими актами в галузі прав лю-
дини – Загальною декларацію прав людини 1948 
року, Пактом про економічні, соціальні та культур-
ні права 1966 року, Пактом про громадянські та 
політичні права 1966 року, Європейською конвен-
цією про захист прав і основних свобод людини 
1950 року, конвенціями Міжнародної організації 
праці, Європейською соціальною хартією 
(переглянутою); 

 – правом Європейського Союзу – главою 21 
«Співробітництво у галузі зайнятості, соціальної 
політики та рівних можливостей» Розділу V 
«Економічне та галузеве співробітництво» та 
Додатком XL Угоди про асоціацію, Директивами 
Європейського Парламенту і Ради ЄС.

3. Відповідність законопроєкту 
Конституції України, міжнародному 
та національному законодавству

За результатами правового аналізу проєкту №3204 на 
його відповідність Конституції України, міжнарод-
но-правовим актам у галузі прав людини, aquis ЄС та 
Угоді про асоціацію та національному законодавству 
звертаємо увагу на таке.

Положеннями частини третьої статті 22 Конституції 
України визначено, що в разі ухвалення нових законів 
або внесення змін до чинних законів не допускається 
звуження змісту та обсягу наявних прав і свобод.

Частиною першою статті 24 Конституції України визна-
чено, що громадяни мають рівні конституційні права.

Чинним КЗпП передбачено, що значна кількість еле-
ментів правового регулювання трудових відносин 
здійснюється на підставі відповідних положень колек-
тивного договору, з огляду саме на те, що його дія 
поширюється на всіх працівників. Так, згідно зі стат-
тею 21 КЗпП за трудовим договором роботодавець, 
зокрема, зобов’язується забезпечувати працівнику 
умови праці, необхідні для виконання роботи, перед-
бачені законодавством про працю, колективним 
договором і угодою сторін; згідно зі статтею 29 КЗпП 
до початку роботи за укладеним трудовим договором 

роботодавець зобов’язаний ознайомити працівника з 
правилами внутрішнього трудового розпорядку та 
колективним договором; згідно зі статтею 50 КЗпП 
підприємства і організації, укладаючи колективний 
договір, можуть встановлювати меншу норму трива-
лості робочого часу, ніж 40 годин на тиждень (нор-
мальна тривалість робочого часу на тиждень); згідно з 
частиною другою статті 97 КЗпП форми і системи 
оплати праці, норми праці, розцінки, тарифні сітки, 
ставки, схеми посадових окладів, умови запрова-
дження та розміри надбавок, доплат, премій, винаго-
род та інших заохочувальних, компенсаційних і гаран-
тійних виплат встановлюються підприємствами, 
установами, організаціями самостійно у колектив-
ному договорі з дотриманням норм і гарантій, перед-
бачених законодавством, генеральною та галузевими 
(регіональними) угодами. Якщо колективний договір 
на підприємстві, в установі, організації не укладено, 
роботодавець зобов’язаний погодити ці питання з 
виборним органом первинної профспілкової органі-
зації (профспілковим представником), що представ-
ляє інтереси більшості працівників, а у разі його від-
сутності – з іншим уповноваженим на представництво 
трудовим колективом органом.

Відповідно до статті 20 Закону України «Про профе-
сійні спілки, їх права і гарантії діяльності» профспілки, 
їх організації та об’єднання ведуть колективні перего-
вори, укладають колективні договори, генеральну, 
галузеві (міжгалузеві), територіальні угоди від імені 
працівників у порядку, встановленому законом.

Відповідно до ст. 3 Закону України «Про колективні 
договори і угоди» сторонами колективного договору 
є: сторона роботодавця, суб’єктами якої є роботода-
вець та/або уповноважені представники роботодавця, 
зокрема представники відокремлених підрозділів 
юридичної особи; сторона працівників, суб’єктами 
якої є первинні профспілкові організації, що діють на 
підприємстві, в установі, організації, відокремлених 
підрозділах юридичної особи, об’єднують працівників 
фізичної особи, яка використовує найману працю, та 
представляють інтереси працівників, які працюють на 
підставі трудових договорів у цього роботодавця, а в 
разі їх відсутності – вільно обрані працівниками для 
ведення колективних переговорів представники 
(представник). Сторонами колективних угод є сторони 
соціального діалогу, склад яких визначається відпо-
відно до законодавства про соціальний діалог. 

Статтею 4 Закону України «Про соціальний діалог в 
Україні» стороною соціального діалогу на всіх рівнях 
визначено профспілкову сторону, суб’єктом якої є 
профспілки та їх об’єднання відповідного рівня та 
первинні профспілкові організації, а в разі їх відсутно-
сті – вільно обрані для ведення колективних перего-
ворів представники (представник) працівників.
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4. Висновки щодо проєкту №3204

Багато запропонованих проєктом №3402 змін, на 
нашу думку, втратили актуальність після ухвалення 
Закону №2253.

Автори проєкту №3402 пропонують нову норму щодо 
поширення положень колективного договору на пра-
цівників підприємства, установи, організації, які є чле-
нами профспілки – сторони колективного договору; і 
ці положення є обов’язковими для сторін колектив-
ного договору.

Профспілки, підтримуючи зазначену ідею авторів, 
водночас застерігають, що її реалізація у запропоно-
ваному варіанті загрожує суттєвим скороченням 
додаткових прав і гарантій працівників, що в умовах 
недостатньої реалізації державою своєї соціальної 
функції є неприпустимим та має ознаки дискримінації 
на підставі неналежності до конкретної профспілки. 

У зв’язку із цим варто також урахувати позицію 
Міжнародної організації праці, яка у Рекомендаціях 
від 06.06.1951 р. №91 щодо колективних договорів 
зазначила: «Положення колективного договору мають 
поширюватися на всіх працівників відповідних катего-
рій, які працюють на охоплених колективним догово-
ром підприємствах, якщо в ньому (тобто у самому 
колективному договорі) не передбачено інше» 
(п. 4, розділ III).

З огляду на проаналізований вище проєкт №7628, 
який є комплексним нормативно-правовим актом у 
сфері колективно-договірного регулювання і охоплює 
всі порушені проєктом №3204 питання, а також на 
ухвалення Закону №2253 вважаємо, що суб’єкти зако-
нодавчої ініціативи мають відкликати проєкт №3402.
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РОЗДІЛ ІІІ. КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНЕ 
РЕГУЛЮВАННЯ У КРАЇНАХ ЄС: ОСОБЛИВОСТІ, 
СПІЛЬНІ ТА ВІДМІННІ РИСИ, УРОКИ ДЛЯ УКРАЇНИ

КЛЮЧОВІ РИСИ КОЛЕКТИВНО-
ДОГОВІРНОГО РЕГУЛЮВАННЯ 
У КРАЇНАХ ЄС НА СУЧАСНОМУ ЕТАПІ

23 червня 2022 року Європейська Рада ухвалила 
рішення про надання Україні статусу країни-канди-
дата на вступ до Європейського Союзу. Ця подія стала 
не лише визнанням мужності українського народу та 
його послідовної прихильності до демократичних цін-
ностей, але й наслідком багаторічної послідовної 
політики з приведення українського законодавства у 
відповідність із правом Європейського Союзу в рам-
ках реалізації Угоди про асоціацію Україна – ЄС. У 
статті 291 Угоди ключовим пунктом у сфері імплемен-
тації міжнародних трудових стандартів визначено 
забезпечення свободи об’єднань та ефективного 
визнання права на колективні переговори. Додаток 
40 до Угоди Україна – ЄС містить перелік Директив 
Євросоюзу, які Україна зобов’язалась імплементу-
вати; положення багатьох із них безпосередньо пов’я-
зані із забезпеченням у законодавстві та практиці 
регулювання трудових відносин пріоритетного місця 
та ролі колективно-договірного регулювання. Тобто 
фактично із отриманням статусу країни-кандидата 
утверджено невідворотність входження України до 
єдиного європейського ринку праці на умовах норм та 
стандартів ЄС, а отже, особливої актуальності в кон-
тексті реформування трудового законодавства 
України набуває вивчення європейської системи 
колективно-договірного регулювання, визначення 
спільних (і необхідних для результативності україн-
ських реформ) рис національних систем, проведення 
належного їх порівняльного аналізу з метою ідентифі-
кації окремих механізмів, елементів і підходів, які 
доцільно відтворити й в Україні.

Згідно з підходом, чинним у країнах Європейського 
Союзу, колективні переговори – основа і наріжний 
камінь системи організації трудових відносин. Проте 
національні системи розвиваються в різних економіч-
них, політичних та інституційних умовах. 

Національні системи у країнах ЄС відрізняються як за 
співвідношенням ролі колективних переговорів і актів 
законодавства в регулюванні ринку праці, так і за рів-
нями проведення колективних переговорів 

(національний, міжгалузевий, галузевий, територіаль-
ний, локальний, у розрізі посад і професій тощо), а 
також за співвідношеннями і взаємозв’язками між рів-
нями, розподілом питань за рівнями, на яких досяга-
ються домовленості. Різними є ступені централізації 
та координації колективних переговорів. Результати 
переговорів, особливо домовленостей про оплату 
праці, по-різному впливають на ринок праці, макро- 
економічні показники, бюджетну політику держав і 
територій, фінансову і економічну діяльність приват-
ного сектору.

Як правило, але не виключно, результатом колектив-
них переговорів є колективний договір або угода 
(проте домовленості можуть бути зафіксовані й у 
інший спосіб). Такі угоди можуть регулювати як про-
цедурні питання відносин між сторонами, які їх 
уклали, так і умови праці тих працівників, на яких 
поширюється угода, наприклад такі складові умов 
праці, як оплата праці та робочий час. 

Право працівників і роботодавців на об’єднання для 
представництва своїх прав, а також право на вільне 
проведення колективних переговорів закріплені стат-
тею 156 Договору про функціонування Європейського 
Союзу, а стаття 152 гарантує просування ролі соціаль-
них партнерів на всіх рівнях, розвиток соціального діа-
логу та забезпечення їх автономії. Ці гарантії, без- 
умовно, стосуються їхніх прав визначати систему 
оплати праці та інші умови трудових відносин, зокрема 
шляхом відповідних переговорів, однак загальна еко-
номічна і соціальна політика ЄС справляє значний 
вплив на колективні переговори та, у ширшому сенсі, 
сприяє виробленню спільних рис національних систем 
трудових відносин. Серед найбільш нових і актуальних 
прикладів такого втручання європейської спільноти у 
політики країн-членів – ухвалена у 2022 році Директива 
з питань адекватної мінімальної заробітної плати. 
Основною метою нового документа, консультації та 
переговори щодо якого тривали протягом останніх 
років, є надання працівникам ефективних інструментів 
захисту мінімальної заробітної плати, у тому числі шля-
хом ведення колективних переговорів. Директива 
прямо заохочує ведення колективних переговорів, 
наголошуючи, що сильні та інклюзивні системи колек-
тивних переговорів відіграють важливу роль у 
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забезпеченні належного захисту мінімальної заробіт-
ної плати. Окрім того, рекомендації для окремих країн 
(CSR) у рамках Європейського семестру покривають 
такі питання, як узгодження розвитку оплати праці з 
продуктивністю, встановлення мінімальної заробітної 
плати та системи індексації оплати праці. 

Загалом колективні переговори відбуваються в рам-
ках, які лише частково встановлюються законодав-
ством ЄС, зокрема положеннями європейського зако-
нодавства щодо рівної оплати за рівноцінну працю, 
вимогами Директиви про робочий час та відповідного 
законодавства. Так, Директива 2003/88/ЄС – один із 
ключових документів, імплементація якого є обов’яз-
ковою для України в контексті інтеграції до 
Європейського Союзу. Крім того, окремі пункти, пов’я-
зані з необхідністю комплексного реформування 
колективно-договірного регулювання України, міс-
тяться у Директиві Ради №91/533/ЄС від 14.10.1991 р., 
Директиві Ради №98/59/ЄС від 20.07.1998 р., Директиві 
Ради №2001/23/ЄС від 12.03.2001 р., Директиві 
Європейського Парламенту та Ради №2002/14/ЄС від 
11.03.2002 року та багатьох інших документах, без 
належної імплементації яких у законодавство та 
щоденну практику входження України у єдиний євро-
пейський простір практично неможливе. 

Отже, нижче ми спробуємо дослідити європейську 
загальну та національні системи колективно-договір-
ного регулювання і з’ясувати, які їхні риси необхідно 
трактувати як так звану «обов’язкову» програму тру-
дових реформ, а які є елементами «довільної» про-
грами, що позитивно впливають на економічний та 
соціальний клімат країн ЄС, забезпечує їх сталий 
розвиток.

* * * 

Попри те, що країни Європейського Союзу взаємоді-
ють у межах єдиного ринку робочої сили, користую-
чись свободою переміщення територією спільноти та 
правом на вільне працевлаштування, національні сис-
теми регулювання колективно-трудових відносин 
мають значні відмінності й особливості. 

Протягом останніх 10–15 років багатьма європей-
ськими країнами прокотилася хвиля спроб підвищити 
інвестиційну привабливість шляхом зниження рівня 
державних та колективно-договірних гарантій для 
найманих працівників із використанням неолібераль-
них підходів до регулювання трудових відносин. У 
частині випадків до цього спричинилися політичні 
зміни й прихід до влади політиків право-ліберальних 
переконань, а у деяких країнах бізнес-середовище 
успішно скористалося політикою державної економії, 
зумовленою зовнішньою макрофінансовою допомо-
гою, – і разом зі зниженням рівня гарантій для праців-
ників державного сектору було демонтовано цілі 
блоки системи законодавчих стимулів до проведення 
переговорів з оплати праці і для приватних компаній. 

На жаль, майже в жодному випадку це не привело до 
суттєвого припливу інвестицій чи поліпшення економіч-
ної динаміки, натомість посилило зростання розриву у 
доходах як всередині країн, так і між «старими» і 
«новими» країнами-членами ЄС, а також в умовних 
парах захід – схід та північ – південь. Зрештою наприкінці 
2010-х років у Євросоюзі з новою силою розгорнулася 
дискусія щодо стимулювання розвитку середнього 
класу та активнішої участі держав в управлінні розподі-
лом суспільного продукту. У підсумку це посприяло 
ухваленню у 2022 році Директиви з забезпечення у ЄС 
адекватної мінімальної заробітної плати, один із важли-
вих пунктів якої – заклик до країн-членів зміцнювати 
колективно-договірну компоненту регулювання трудо-
вих відносин загалом і системи оплати праці зокрема. 

ОХОПЛЕННЯ ПРАЦІВНИКІВ 
КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНИМИ 
ДОМОВЛЕНОСТЯМИ

Попри зміни економічних і політичних курсів у країнах 
ЄС у цілому Євросоюз був і залишається спільнотою, де 
система колективно-договірного регулювання трудо-
вих відносин широко розповсюджена, а стандарти й 
гарантії у цій сфері – одні з найвищих. Так, одним із тра-
диційних основних показників, за якими оцінюють 
роль колективних переговорів у забезпеченні прав 
найманих працівників, є частка працівників в еконо-
міці, на умови праці яких впливають положення колек-
тивних угод, тобто так званий «рівень охоплення». 
Одразу зауважимо, що цей показник не характеризує 
ситуацію сам по собі, адже важливо також те, наскільки 
положення колективних угод підвищують рівень зако-
нодавчих або загальнокорпоративних гарантій, як вони 
співвідносяться з додатковими індивідуальними умо-
вами та підходами до регулювання відносин роботода-
вець – працівник, а також наскільки однаково застосо-
вуються положення угоди до різних працівників. 

Слід зазначити, що в багатьох країнах цифри щодо 
охоплення колективними переговорами є суто оці-
ночними, а в деяких підписані угоди не дублюють 
наявні мінімальні законодавчі вимоги, тож мало впли-
вають на умови праці працівників. Тому до цифр слід 
ставитися обережно.

Тим не менше наприкінці 2010-х – на початку 2020-х 
років, за даними Європейського профспілкового інсти-
туту, в цілому по ЄС вважалося, що 6 із 10 працівників 
(тобто близько 60%) охоплені колективними перегово-
рами. Це понад половина, тобто і арифметично, і 
насправді й емпірично – доволі непоганий результат. 
Однак він формується абсолютно нерівною статисти-
кою на мапі ЄС. Торстен Мюллер у дослідженні 
«Системи колективних переговорів у Європі» (2021 р.) 
виділяє на карті ЄС 5 блоків країн, 3 з яких характери-
зуються відносно високим охопленням, а 2 – істотно 
нижчим. Зокрема, у Нордичних країнах (скандинав-
ських – Данія, Фінляндія, Швеція) середнє охоплення 
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сягає рівня 87,1%, у Центрально-Західних (континен-
тальних – Австрія, Бельгія, Німеччина, Люксембург, 
Нідерланди і, як не дивно, Словенія) – 77,3%, у 
Південних (середземноморських – Іспанія, Греція, Італія, 
а разом з ними Португалія і самобутня Франція) – 76,3%; 
натомість показник охоплення у Західних країнах (анг-
лосаксонських – Велика Британія, Ірландія, Мальта, 
Кіпр) становить 37,8%, а в Центрально-Східних (постра-
дянських – Болгарія, Чехія, Естонія, Хорватія, Угорщина, 
Литва, Латвія, Польща, Румунія та Словаччина) ледь 
сягає 27,1%. 

Автор дослідження розділив країни за географічним 
принципом, який, щоправда, вочевидь хибує, адже 
майже в кожній групі опинилися країни не зовсім із 
цього регіону. Проте якщо застосувати до них історич-
но-правові та політико-економічні критерії, поба-
чимо, що розподіл доволі природний: він чітко демон-
струє і спільні історичні обставини, у яких перебували 
країни, і вплив цих обставин на економічні та правові 
традиції, що склались там на сьогодні. Водночас таке 
групування дає змогу виокремити певні риси, прита-
манні різним системам регулювання трудових відно-
син, попри спільні загальноєвропейські рамки. Однак, 
безумовно, подібна градація також певною мірою 
умовна, і країни всередині цих груп іноді кардинально 
відрізняються одна від одної (див. Таблицю 1).

Цікавий факт: колективні угоди й ступінь охоплення 
ними працівників не завжди співвідносяться з висо-
ким рівнем «юніонізації» кадрів підприємств, а також 
необов’язково є наслідком ефективної структурова-
ності організації-роботодавця. Часто це наслідок дер-
жавної політики або правової традиції, підтримуваної 
на рівні держави, громад чи навіть корпоративних 
практик. Так, наприклад, деякі країни демонструють 
дуже високий рівень охоплення колективними пере-
говорами, – близько 80% або вище, – що значно пере-
вищує рівень щільності профспілок. І у значній кілько-
сті випадків це також відображає специфічну правову 
базу для ведення колективних переговорів. 

Наприклад, у країнах Скандинавії широке охоплення 
колективними переговорами поєднується з високою 
щільністю профспілок. Профспілки фактично спро-
можні вимагати узгодження умов своїх членів, хоча у 
Фінляндії угоди зазвичай вважаються обов’язковими 
для всіх працівників відповідної галузі. У другій і третій 
групах – континентальній «старій» Європі та країнах 
Середземномор’я – сучасний високий рівень охоплення 
колективними переговорами відображає, принаймні 
частково, правову базу, в межах якої відбуваються 
колективні переговори. Так, наприклад, у  
Австрії до складу учасників переговорів з боку робото-
давців входять торгово-промислові палати, до яких  

Таблиця 1 
Ключові характеристики європейських колективно-договірних моделей6

Північна  
Європа

Центрально-
Західна Європа

Південна  
Європа

Західна  
Європа

Центрально-
Східна Європа

«Режим» соціально-
трудових відносин

Корпора-
тивістський

Соціальне 
партнерство

Поляризований, 
державоцентричний

Ліберально-
плюралістичний

Фрагментований, 
державоцентричний

Покриття робочих місць 
колективно-договірним 
регулюванням

87,1% 77,3% 76,3% 37,8% 27,1%

Рівень «юніонізації» 
найманих працівників

64,7% 29,1% 19,1% 36,2% 13,1%

Рівень участі бізнесу в 
організаціях роботодавців

76% 83,6% 67,7% 60% 54,2%

Ключовий рівень 
колективно-договірного 
регулювання

Галузевий Галузевий Варіюється Локальний Локальний

Стиль переговорів Інтеграційний 
(взаємовигідний)

Інтеграційний 
(взаємовигідний)

Конфліктний Конфліктний Поступливий

Роль держави Обмежена 
(медіація)

Обмежена 
(сприяння)

Часте втручання Невтручання Організатор та 
рушійна сила 
трансформацій

Країни, зараховані до 
групи

Данія, Фінляндія, 
Швеція

Австрія, Бельгія, 
Нідерланди, 
Німеччина, 
Люксембург, 
Словенія 

Іспанія, Франція, 
Греція, Італія, 
Португалія

Кіпр, Ірландія, 
Мальта, Велика 
Британія

Болгарія, Чехія, 
Естонія, Хорватія, 
Угорщина, Литва, 
Латвія, Польща, 
Румунія, Словаччина

 
 

6 Торстен Мюллер. Системи колективних переговорів у Європі, 2021

42

СОЦІАЛЬНИЙ ДІАЛОГ У СФЕРІ КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОГО РЕГУЛЮВАННЯ В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ



мають належати всі роботодавці, а сторона працівни-
ків, профспілки, координують свою роботу з палатами 
праці, тож регулюванням охоплені майже всі праців-
ники. У Бельгії охоплення є високим, оскільки угоди, 
підписані на галузевому рівні, автоматично поширю-
ються на всіх, хто працює в цій галузі. В Італії немає 
законодавства, яке забезпечувало б загальнообов’яз-
ковість галузевих угод, але суди зазвичай тлумачать їх 
таким чином, що поширення відбувається через судову 
практику. У Нідерландах угоди не застосовуються до 
цілих галузей автоматично, але близько 15% до показ-
ника охоплення переговорами додають рішення уряду 
про поширення положень угод. У Франції уряд також 
поширює угоди на роботодавців, які цей документ не 
підписали, до того ж, роботодавці юридично зобов’я-
зані щороку проводити переговори. І оскільки часто 
переговори з рівня компаній переходять на рівень 
галузей, така практика забезпечує високий ступінь охо-
плення працівників переговорами. 

РІВНІ КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНОГО 
РЕГУЛЮВАННЯ

Утім, показник охоплення колективними перегово-
рами – це ще не все. Рівень, на якому відбуваються 
переговори, і спосіб взаємодії різних рівнів також 
мають вирішальне значення. Особливо важливе пра-
вило «покращення» під час визначення соціально-тру-
дових стандартів і гарантій більш низького (ближчого 
до безпосереднього працівника) рівня. Зміст цього 
правила полягає у тому, що базові рамки і орієнтири 
трудових стандартів визначаються законодавством. 
На національному рівні ці стандарти корегуються (у 
бік кращих для працівника умов) з урахуванням поточ-
них позитивних тенденцій у розвитку економіки. На 
рівні галузі можуть бути застосовані ще вищі стан-
дарти (у частині рівня оплати праці, тривалості від-
пустки, відпочинку, соціального забезпечення чи 
страхування працівника), а на рівні компанії прийма-
ються колективні домовленості, які безпосередньо 
імплементують стандарти ще вищого ступеня. 

Так, країни, у яких забезпечено ефективну дію такого 
принципу (Данія, Швеція, Бельгія, Австрія, Німеччина 
тощо), відзначаються вищим рівнем соціальних гаран-
тій для населення, нижчим рівнем бідності, вищими 
показниками суспільної злагоди, нижчим рівнем 
диференціації доходів за всіма ознаками. Динаміка 
економічного розвитку таких країн у тривалішій пер-
спективі характеризується стабільнішим припливом 
інвестицій, більшою наукоємністю виробництва, 
вищою доданою вартістю виробленої продукції. 
Значною мірою всі ці явища зумовлені стабільно вели-
ким внутрішнім ринком зі значною купівельною спро-
можністю, а також орієнтованістю таких країн на інно-
ваційно-інтенсивний шлях розвитку (що є похідним 
від необхідності забезпечувати високі видатки на 
оплату праці та соціальні програми).

Утім, на жаль, протягом останніх десятиліть часто 
побутує інший підхід – тимчасове стимулювання кон-
курентоспроможності за рахунок економії на соціаль-
них витратах і робочій силі. Складовими такої полі-
тики є децентралізація колективно-договірного 
регулювання, незастосування принципу «покра-
щення» стандартів, застосування правила превалю-
вання локально-корпоративних домовленостей над 
національними, регіональними або галузевими. Як 
правило, зазначені тенденції супроводжуються зрос-
танням рівня конфліктності у суспільстві та мають 
наслідком скорочення частки середнього класу.

У деяких країнах угоди на національному рівні встанов-
люють рамки для переговорників на нижчих рівнях. 
Приклади таких країн – Бельгія, Франція, Греція, Іспанія. 
Історично на національних угодах будувалися трудові 
відносини у Словенії (ситуація змінилась у 2006–2008 
роках), серед європейських країн, що не входять до ЄС, 
можна також згадати Норвегію та Ісландію.

Одним із промовистих зразків подібного підходу знач-
ною мірою можна вважати Бельгію, де національна 
угода кожні два роки встановлює підвищення заробіт-
ної плати. Пізніше ця база застосовується в розрахун-
ках під час переговорів як на рівні окремої галузі, так і 
на локальному рівні, в окремих компаніях. Водночас 
останніми роками система переживала кризу, коли 
профспілки й роботодавці не могли погодити між 
собою національні рамки для підвищення оплати 
праці, залишаючи право ухвалення остаточного 
рішення уряду. Чітка ієрархія переговорних рівнів, від 
національного до галузевого, локального й рівня окре-
мої компанії, існує також у Норвегії, втім, часто ініціа-
тива підвищення може виходити від окремої галузі, і 
національний рівень корегує свої показники після 
досягнення кардинально вищих галузевих 
домовленостей. 

В Іспанії з 2002 року діє національна угода, яка встанов-
лює правила оплати праці. Вони добровільні, але явно 
впливають на переговори на рівні галузі та компаній. 
Зазвичай вони не є всеосяжними, а укладаються щодо 
тієї чи іншої сфери регулювання трудових відносин. 
Серед угод на національному рівні з конкретних питань, 
підписаних з 2017 року, можна згадати Угоду про міні-
мальну заробітну плату від грудня 2017 року (яка перед-
бачала значне реальне підвищення протягом наступ-
них трьох років, проте не була реалізована повною 
мірою), Договір про підвищення цифрових навичок 
працівників від квітня 2018 року, Домовленість щодо 
мінімальної заробітної плати від січня 2020 року, Угоду 
про захист зайнятості під час пандемії COVID-19 від 
травня 2020 року, а також Договір про дистанційну 
роботу від 2020 року. Положення таких угод в Іспанії 
часто імплементуються в законодавчі норми. 

За даними Міністерства праці Іспанії, у 2018 році в кра-
їні було зареєстровано 5589 колективних договорів, 
які впливають на оплату праці і стосуються 
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11  423 657 працівників. Переважна більшість цих угод 
(4413, або 79,0%) були підписані на рівні компаній, але 
вони стосувалися лише 857 724 працівників, що ста-
новить 7,5% від усіх, на яких поширюються колективні 
переговори. Крім того, діяли 93 галузеві угоди (1,7% 
усіх угод), що охоплювали 3  813 306 працівників, тре-
тину (33,4%) від загальної кількості. Для 33,7% праців-
ників умови праці регулювалися місцевими галузе-
вими угодами, які становлять восьму частину від усіх 
зареєстрованих угод (12,5%). Більшість інших праців-
ників були охоплені угодами, підписаними на регіо-
нальному рівні, – 5,0% зареєстрованих угод, але 
майже чверть (22,8%) працівників. Останніми роками 
ці пропорції залишаються практично незмінними. 
Загальна закономірність полягає в тому, що великі та 
середні компанії мають власні угоди, іноді на рівні під-
приємства, тоді як менші роботодавці охоплюються 
місцевими галузевими угодами. Крім того, деякі 
галузі, наприклад будівництво, банківський сектор та 
хімічна промисловість, мають національні галузеві 
угоди. Колективні договори є обов’язковими для всіх 
роботодавців і працівників у сферах, які вони охоплю-
ють, за умови, що вони були погоджені профспілками 
та роботодавцями або асоціаціями роботодавців із 
правом їх підписання. 

У Фінляндії угоди на національному рівні (загальні 
домовленості про політику доходів) історично охо-
плювали всю економіку та зазвичай містили реко-
мендації учасникам переговорів на рівні галузей, які 
потім їх реалізовували з можливістю деяких покра-
щень на рівні компанії. Результати колективних пере-
говорів на національному рівні також часто слугу-
вали підставою для внесення урядом змін до системи 
регулювання соціальної політики або політики дохо-
дів. Водночас іноді переговорні сторони не могли 
дійти згоди на національному рівні, і в цей період 
регулювання здійснювалося відповідно до положень 
галузевих угод. Варто зазначити, що з 1968 до 
2006 року національні переговори відігравали цен-
тральну роль у встановленні оплати праці. Однак з 
2007 року, коли асоціація роботодавців приватного 
сектору відмовилася вести переговори щодо нової 
національної угоди, ця система дала збій. Втім, у 
жовтні 2011 року сторони повернулися до практики 
національних переговорів, уклавши Національну 
дворічну рамкову угоду як відповідь на економічну 
кризу, а у 2013 році – трирічний Пакт про зайнятість і 
зростання. 2016 року у відповідь на плани уряду 
щодо скорочення державних витрат і підвищення 
податків сторони підписали Пакт про конкуренто-
спроможність. Незалежно від того, чи встановлено 
загальний показник підвищення заробітної плати на 
національному рівні чи в окремих галузях, угоди на 
рівні галузі визначають ставки та основні умови. Ці 
ставки та умови застосовуються до роботодавців, які 
є членами асоціації роботодавців, що підписала 
угоду, а також діє механізм поширення угоди на всіх 
роботодавців у відповідній галузі.

В Ірландії система національних угод, які протягом 
понад 20 років встановлювали підвищення заробітної 
плати, у 2009 році фактично зруйнувалася внаслідок 
економічної кризи. Заробітна плата та умови праці 
зараз окреслюються на рівні компанії в приватному 
секторі, хоча державний сектор, де оплата була замо-
рожена, все ще регулюється національною угодою. 
З 1987 до 2009 року колективні переговори в Ірландії 
відбувалися в рамках серії національних угод (угод 
про національне соціальне партнерство) між 
Конфедерацією профспілок ICTU, Асоціацією робото-
давців IBEC, урядом та іншими групами інтересів. Ці 
угоди стосувалися оплати праці, але зачіпали й ширші 
економічні та соціальні питання. Вони не мали юри-
дичної сили, але профспілки та організації роботодав-
ців повинні були забезпечити їх дотримання за допо-
могою внутріорганізаційної дисципліни. Ця система 
зазнала суттєвих змін під впливом економічної кризи 
і остаточно розпалася в грудні 2009 року, коли уряд 
оголосив про намір скоротити зарплати в держав-
ному секторі, а IBEC офіційно вийшла з останньої 
угоди про соціальне партнерство (підписаної 2006 
року та оновленої у світлі кризи 2008 року). Відтоді 
оплата праці в приватному секторі встановлюється 
переважно на локальному рівні шляхом переговорів, 
ініційованих профспілками, або одностороннього 
рішення роботодавця, якщо профспілок немає. Як 
показало опитування 2019 року, «менш ніж третина 
компаній в опитуванні співпрацювали з профспілками 
для ведення колективних переговорів». За даними 
опитування, 68% цих компаній є великими робото-
давцями з понад 250 працівниками і лише 8% органі-
зацій налічують менш ніж 50 працівників. 

Утім, найбільше в ЄС країн, де ключові стандарти та 
гарантії регулювання трудових відносин визначаються 
в ході переговорів на галузевому рівні. Галузеві угоди 
встановлюють оплату праці та умови для переважної 
більшості працівників, охоплених угодами в Австрії, 
Німеччині, Португалії, Словенії, Італії, Франції та бага-
тьох інших країнах ЄС. Наприклад, в Італії переговори 
на рівні галузі, як правило, забезпечують збільшення 
оплати праці переважно на основі показників прогно-
зованої інфляції, тоді як зростання продуктивності 
враховується під час визначення оплати праці на рівні 
компанії. У Франції майже всі працівники охоплені 
галузевими угодами, які часто передбачають лише 
мінімальні умови, а от покращення цих умов обгово-
рюється на локальному рівні компанії. Водночас саме 
Франція – промовистий приклад того, що самі лише 
цифри охоплення працівників колективно-договір-
ними гарантіями не дають жодного уявлення про 
вплив угод на якість умов праці. Зобов’язання щорічно 
проводити переговори водночас не тягнуть за собою 
вимоги щоразу укладати домовленості про застосу-
вання високих гарантій. Тож хоч показник охоплення 
колективними переговорами й надзвичайно високий, 
деякі угоди укладаються з тарифними ставками, ниж-
чими від рівня мінімальної заробітної плати у країні, і 
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тому на практиці не застосовуються через недійсність. 
Крім того, Франція широко практикує застосування 
індивідуальних бонусів і підвищень заробітної плати 
додатково до загальної системи оплати праці, що, з 
одного боку, гальмує процеси «юніонізації» працівни-
ків, а з іншого, часто відіграє ключову роль у форму-
ванні системи мотивації через оплату праці для бага-
тьох французьких працівників.

У Швеції та Данії більшість працівників охоплені галузе-
вими угодами, однак учасники переговорів нижчого 
рівня мають значний простір для маневру. Так, напри-
клад, у Швеції лише 10% усіх працівників отримують 
заробітну плату, рівень якої встановлений галузевими 
угодами. Переговори щодо заробітної плати більше не 
відбуваються на національному рівні, хоча 
LO (Конфедерація профспілок працівників ручної праці) 
все ще відіграє координаційну роль у визначенні вимог 
щодо заробітної плати. Дві інші шведські профспілкові 
конфедерації, TCO та Saco, сьогодні вже не виконують 
такої ролі. Однак переговори з питань, не пов’язаних із 
заробітною платою, досі провадяться на національ-
ному рівні, а угоди, підписані на цьому рівні в мину-
лому, все ще забезпечують ключові права працівників. 
Серед питань, охоплених цими угодами, – професійні 
пенсії, страхування на випадок хвороби, батьківські 
виплати, виплати в разі смерті під час виконання служ-
бових обов’язків або страхування від травмування на 
виробництві. Щорічні звіти створеного 2000 року 
Національного офісу посередництва (Medlingsinstitutet) 
свідчать, що у переговорах на галузевому рівні беруть 
участь близько 60 профспілок і 55 асоціацій робото-
давців. Порядок встановлення оплати праці працівни-
кам фізичної праці та працівникам нефізичної праці 
відрізняється. Перші, як правило, отримують заробітну 
плату відповідно до положень, визначених у галузевих 
угодах, тоді як працівники інших професій мають 
додатково домовлятися про підвищення заробітної 
плати на рівні підприємств. Угоди у Швеції поширю-
ються на всіх працівників тих роботодавців, які або під-
писали угоду, або є членами асоціації роботодавців, що 
підписала угоду, незалежно від того, чи є ці особи чле-
нами профспілки. 

Колективні переговори в Данії провадяться в рамках 
чітко визначеної структури. На найвищому рівні діють 
рамкові угоди між профспілками та Данською феде-
рацією роботодавців (DA), де визначено аспекти, що в 
багатьох інших країнах регулюються законом. 
Найважливішою угодою на цьому рівні є Загальна 
угода про право на організацію, права на звільнення 
та трудові спори. На цьому рівні також підписано 
Угоду про співпрацю, яка набрала чинності 1947 року 
й відтоді кілька разів переглядалася. Питання, що 
регулювалися угодами про оплату праці та умови 
праці, укладеними в 1960-х і 1970-х роках на націо-
нальному рівні, тепер обговорюються на рівні окре-
мих галузей. У більшості випадків галузеві угоди зали-
шають значний простір для подальших переговорів 
на рівні компанії, зокрема й щодо оплати праці. 

У приватному секторі можна виділити дві основні 
групи угод. У найбільшій групі, до якої належать біль-
шість виробничих секторів, роздрібна торгівля, сек-
тор фінансових послуг, що разом об’єднують до 80% 
членів профспілок, оплата встановлюється шляхом 
локальних переговорів на рівні компанії. Тут галузеві 
угоди, як правило, встановлюють базові ставки – міні-
мальний рівень, який застосовується в нечисленних 
випадках. Для решти 20%, які охоплюють транспорт-
ний сектор і харчову промисловість, галузеві угоди 
окреслюють усі основні умови, включно з оплатою 
праці, які потім лише уточнюються на локальному 
рівні. Натомість у державному секторі для встанов-
лення ставок оплати праці вирішальне значення 
мають центральні угоди між профспілками та робото-
давцями (центральним урядом, регіональним урядом 
і місцевим самоуправлінням), хоча з кінця 1990-х років 
незначна частина питань оплати праці працівників 
державного сектору також була передана на рівень 
локальних переговорів.  

Слід зазначити, що серед країн-членів ЄС є деякі кра-
їни, де переговори на рівні галузі та окремого підпри-
ємства безпосередньо не пов’язані напряму і фак-
тично існують паралельно. Певні варіації такої моделі 
впроваджено, наприклад, у Хорватії, Кіпрі, 
Люксембургу і Нідерландах. 

У Нідерландах більшість працівників підпорядковані 
угодам на рівні галузі, хоча найбільші компанії можуть 
мати власні угоди. У 2018 році 176 галузевих угод з 
питань оплати та умов праці охоплювали 5 133 700 осіб, 
або 91% усіх працівників, чия оплата праці регулюється 
колективними угодами. Водночас у 2018 році 475 
локальних угод охопили лише 9% таких працівників. 
Однак варто визнати, що цими локальними угодами 
керуються, зокрема, й найбільші компанії на кшталт 
Philips, DHL, Heineken, ABM AMRO, ING, залізничної ком-
панії NS, і ці домовленості доволі істотно впливають на 
визначення системи оплати праці у відповідній галузі. 
Законодавство Нідерландів дозволяє уряду поширю-
вати угоди галузевого рівня на всіх роботодавців у від-
повідній галузі. Рішення про поширення ухвалюється 
відповідно до законодавства, що вимагає, щоб угода 
була укладена від імені 55–60% працівників галузі. 
Угоди, які охоплюють менш як 55%, можуть бути 
поширені лише за виняткових обставин. Однак такий 
крок доволі незначною мірою впливає на кількість охо-
плених працівників. Загалом у 2018 році поширення 
додало лише приблизно п’яту частину (19%) до кілько-
сті, яка вже була охоплена галузевими колективними 
угодами в рамках сторін-підписантів. У Нідерландах, як 
і у решті країн ЄС, колективні договори поширюються 
на всіх працівників галузі чи компанії, а не лише на чле-
нів профспілки. 

У Люксембургу переговори на локальному рівні є 
вирішальними лише в кількох секторах, наприклад, у 
сфері роздрібної торгівлі, але в більшості оплата та 
умови встановлюються угодою на рівні галузі. Після 
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ухвалення 2004 року законодавства про колективні 
переговори представницькі профспілки та робото-
давці на національному рівні отримали можливість 
укладати угоди у сфері соціального діалогу. 
Насамперед це дало змогу забезпечити впрова-
дження на національному рівні європейських ініціа-
тив, зокрема загальноєвропейських директив, угод 
між профспілками та роботодавцями тощо. Крім того, 
було уможливлено укладання домовленостей із таких 
питань, як скорочення робочих місць, навчання, нети-
пова зайнятість, боротьба з насильством, дискриміна-
цією тощо. Що ж до галузевого та локального рівнів, 
то за кількістю укладених угод локальний рівень, без-
умовно, значно переважає галузевий: так, у 2018 році 
було зареєстровано 104 колективні локальні дого-
вори і лише 15 галузевих угод. Однак відносна важли-
вість цих двох рівнів угод відрізняється залежно від 
галузі, і, як правило, немає безпосереднього зв’язку 
між угодами на рівні галузі та договорами на рівні 
компанії. 

У Хорватії більшість договорів укладаються на 
локальному рівні компаній, хоча в деяких секторах, 
наприклад у будівництві або громадському харчу-
ванні, на додачу до локальних договорів уклада-
ються колективні угоди на рівні галузі. У країні немає 
автоматичної ієрархії відносин між галузевими уго-
дами та локальними колективними договорами, які 
часто можуть охоплювати одних і тих самих праців-
ників. Тим не менше у Законі про працю від 2014 року 
передбачено принцип більш сприятливого поло-
ження, згідно з яким у разі наявності відмінностей 
між умовами різних колективних угод і договорів або 
їх положеннями і умовами індивідуальних трудових 
договорів застосовується та норма, яка є найсприят-
ливішою для працівника. Законодавство окреслює 
доволі загальні вимоги до колективної угоди чи дого-
вору. Наприклад, вимагається, щоб колективний 
договір був укладений у письмовій формі, щоб він 
чітко визначав сферу його застосування, щоб був 
опублікований і юридично обов’язковий для підпи-
сантів. Утім, на практиці договори й угоди поширю-
ються на всіх працівників, а не лише на членів проф-
спілки, оскільки невиконання цього правила можна 
розцінювати як дискримінацію. 

На Кіпрі діє змішаний підхід до ведення галузевих 
переговорів і переговорів на рівні компаній. Подекуди 
локальні договори з компаніями встановлюють 
оплату та умови праці для тих працівників, що не охо-
плені галузевими угодами, іноді покращуючи галузеві 
ставки і стандарти. Базовою основою для переговорів 
є Кодекс трудових відносин, погоджений представни-
ками роботодавців, профспілок і урядом 1977 року. 
Він визначає процедуру врегулювання суперечок і 
деякі ключові взаємні зобов’язання, такі як право на 
асоціацію і право на переговори. Колективні перего-
вори на Кіпрі відбуваються як на рівні галузі, так і на 
рівні окремої компанії. Основні галузеві колективні 

угоди в приватному секторі охоплюють готельно-рес-
торанну галузь, металообробну промисловість, 
нафтову промисловість і будівництво. Однак, хоча 
переговори на галузевому рівні залишаються важли-
вими, багато компаній, як у межах дії, так і за межами 
охоплення галузевих угод, ведуть переговори на 
локальному рівні, причому останніми роками цей 
рівень набуває нового значення. 

Нарешті, у таких країнах, як Велика Британія та біль-
шість країн Центральної та Східної Європи, переважа-
ють переговори на рівні компаній, хоча тут також є 
відмінності. У Великій Британії подекуди все ще про-
водяться галузеві переговори, наприклад у швейній і 
текстильній промисловості та будівництві, але в біль-
шості випадків у приватному секторі переговори від-
буваються на рівні компанії чи підприємства. У Чеській 
Республіці, Словаччині та Угорщині для більшості пра-
цівників, на яких поширюються колективні перего-
вори, оплата й умови праці встановлюються на рівні 
компанії, та попри це досі значна кількість працівників 
охоплена угодами на рівні галузі. В усіх трьох країнах 
за певних обставин ці угоди можуть поширюватися на 
компанії, які не є членами асоціації роботодавців, що 
їх підписала. Подібна ситуація склалася в трьох краї-
нах Балтії, де переговори на галузевому рівні відігра-
ють дуже обмежену роль. Так, вони регулюють пере-
важно сферу охорони здоров’я та транспорту в Естонії 
і сфери освіти, охорони здоров’я, енергетики й тран-
спорту в Латвії. У Литві донедавна угода з кількома 
роботодавцями-підписантами діяла лише у сфері 
засобів масової інформації, але приєднання до ЄС 
посприяло підписанню угод у низці інших галузей. У 
Болгарії офіційно функціонує дворівнева структура – 
на рівні галузі та компанії, але на практиці багато галу-
зевих угод застаріли, і саме договори на рівні компа-
ній регулюють як оплату, так і умови праці.

Багато дослідників часто помилково зараховують 
Польщу до переліку країн із галузевим рівнем колек-
тивно-договірного регулювання, хоча це не так. 
Насправді з галузевим рівнем часто плутають дого-
вори за участі кількох роботодавців, переговори щодо 
яких ініціюють профспілки, які діють на кількох одно-
типних підприємствах. Вважати їх галузевими не 
можна з огляду на те, що на підприємствах, де укла-
дено договір такого типу, іншу угоду укласти вже 
неможливо. Щодо Польщі можна впевнено констату-
вати, що вплив системи колективно-договірного регу-
лювання на трудові відносини не є вирішальним, а 
роль профспілок у системі соціально-економічних від-
носин обмежена. Чимало фахівців вважають, що 
низька зацікавленість роботодавців в участі у колек-
тивно-договірному процесі спричинена неможли-
вістю вийти з-під дії старого колективного договору. 
Законодавство передбачає лише один випадок при-
пинення дії угоди без укладення нової, а саме: ліквіда-
ція однієї зі сторін. Положення про те, що колектив-
ний договір зберігає свою силу до укладення нового 
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або іншого спільного рішення сторін, діяло повною 
мірою до 2002 року, коли рішенням Конституційного 
Суду було визнано невідповідним базовому закону. 
Проте в обігу і досі залишається велика кількість дого-
ворів, що містять це положення, внаслідок чого пере-
говори з укладення актуальних домовленостей фак-
тично заблоковано. Численні дослідники вважають це 
питання одним із найбільших юридичних бар’єрів для 
розвитку колективно-договірного регулювання у 
сучасній Польщі.

Подібна ситуація склалася в Ірландії та на Мальті (де, 
окрім державного сектору, немає переговорів на галу-
зевому рівні). До групи держав, де превалюють пере-
говори на локальному рівні, нещодавно також приєд-
налися Греція та Румунія. У Греції законодавчі зміни 
2011–2012 рр. призвели до зменшення кількості угод 
на галузевому чи локальному рівні – з 65 у 2010 році 
до 14 у 2013 році. У Румунії ухвалення Закону про соці-
альний діалог 2011 року поклало край переговорам 
на національному рівні, що, своєю чергою, зупинило 
переговорний процес і в багатьох секторах на галузе-
вому рівні. У 2011–2014 рр. було підписано лише 
чотири галузеві угоди, усі в царині освіти та охорони 
здоров’я. 

З вищенаведених фактів випливають кілька висновків. 

Передусім, попри існування на території Європейсь-
кого Союзу низки різних моделей колективно-дого-
вірного регулювання, вочевидь цим системам прита-
манні й спільні риси. Зокрема, у ЄС немає країн, де не 
закріплено на законодавчому рівні і не забезпечено 
на практиці право на об’єднане представництво інте-
ресів працівників і роботодавців, не забезпечено 
право на ведення колективних переговорів і визна-
чення на основі їх результатів базових параметрів та 
особливостей регулювання трудових відносин. 

Рівень охоплення працівників колективно-договір-
ними гарантіями в середньому по Європейському 
Союзу перевищує 60%, утім, навіть у країнах, де цей 
показник не відіграє вирішальної ролі, він сягає 
близько 30% (винятки – Литва та Польща із показни-
ком охоплення близько 15%). (Детальні показники за 
окремими країнами див. у Таблиці 2). 

В усіх країнах Європейського Союзу профспілки мають 
пріоритетне право на ведення колективних перегово-
рів від імені найманих працівників, причому в низці 
країн таке право є ексклюзивним (тобто необхідною 
передумовою для ведення колективних переговорів 
на підприємстві є утворення там профспілки ). 

Положення колективних договорів у країнах-членах 
ЄС, як правило, поширюються на всіх працівників, 
незалежно від їх членства у професійній спілці, проте 
існують механізми, що дають роботодавцям змогу 
застосовувати диференційований підхід до 

визначення умов праці для окремих категорій праців-
ників. Як правило, подібні процедури передбачають 
створення сприятливіших умов для працівника, що, 
разом із поширенням індивідуальних підходів до 
визначення виробничих завдань та оцінювання успіш-
ності їх виконання, часто стримує розвиток та застосу-
вання підходів колективно-договірного регулювання.

У країнах Європейського Союзу активно застосову-
ється практика адміністративного поширення дії галу-
зевих угод на роботодавців, які не беруть участі в 
колективно-договірному регулюванні. Як правило, 
ключовою вимогою для поширення є охоплення під-
писаною угодою більшої частини працівників галузі. 
Також у більшості країн у випадку, якщо джерелами 
трудового права різних рівнів по відношенню до 
одного і того самого працівника застосовуються стан-
дарти та гарантії різного обсягу та рівня, як правило, 
обирається режим «найбільшого сприяння» праців-
никові: з усіх наявних застосовується те положення, 
що забезпечує максимальний рівень захисту 
працівника.

Крім того, абсолютно справедливою є теза про те, що 
підходи до колективно-договірного регулювання та 
законодавство про колективні переговори не є ста-
тичними, зокрема й у країнах ЄС. Ці зміни часто також 
вписуються в загальну тенденцію децентралізації 
переговорів, зміщення акцентів на рівень компаній. 
Утім, спостерігається й низка протилежних прикладів, 
що може свідчити про тимчасовий характер такого 
тренду.

Одна з очевидних змін у довгостроковій перспективі – 
типізація мінімальної заробітної плати на національ-
ному рівні в різних країнах. Останньою країною, яка 
запровадила національну мінімальну заробітну плату, 
стала Німеччина. Відповідний нормативно-правовий 
акт набув чинності в січні 2015 року. У шести краї-
нах-членах ЄС – Австрії, Кіпрі, Данії, Фінляндії, Італії та 
Швеції – офіційну мінімальну зарплату законодавчо 
не визначено. Утім, ухвалення на рівні Європейського 
Союзу восени 2022 року Директиви про адекватну 
мінімальну заробітну плату, що передбачає не лише 
запровадження законодавчих стандартів, але й поси-
лений розвиток колективно-договірних механізмів 
поліпшення систем оплати праці та скорочення необ-
ґрунтованої нерівності у доходах, має дати новий 
потужний імпульс до коригування вищеописаних 
тенденцій. 

Очевидний урок для України – загальний рух країн ЄС 
до посилення ролі колективно-договірної компоненти 
у регулюванні трудових відносин, закладення цієї ком-
поненти в основу справедливого розвитку соціаль-
но-економічної системи, відносин «працівник – робо-
тодавець» і суспільства в цілому. Майже всі країни ЄС 
надають переважне право ведення колективних пере-
говорів саме профспілкам як найбільш активній і 
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Таблиця 2
Базові характеристики систем колективно-трудових відносин країн Європейського Союзу та деяких пов’язаних  
країн Європи

Країна Рівень охоплення 
колективними 

договорами

Рівень профспілкового 
членства

Переговорний рівень, на якому 
формуються основні стандарти

Австрія 95% 28% Галузевий

Бельгія 96% 50% Національний (встановлення основних 
параметрів)

Болгарія 30% 20% Локальний

Хорватія 61% 35% Галузевий і локальний

Кіпр 52% 55% Галузевий і локальний

Чеська Республіка 12% Локальний

Данія 80% 67,3% Галузевий із суттєвою роллю локального

Естонія 33% 10% Локальний 

Фінляндія 91% 74% Галузевий із суттєвою роллю локального

Франція 98% 8% Галузевий і локальний

Німеччина 62% 18% Галузевий

Греція 65% 25% Галузевий

Угорщина 33% 12% Галузевий

Ірландія 44% 31% Локальний

Італія 80% 35% Галузевий

Латвія 34% 13% Локальний

Литва 15% 10% Локальний

Люксембург 50% 41% Галузевий і локальний (змінюється залежно 
від сектору)

Мальта 61% 51% Локальний

Нідерланди 81% 20% Галузевий (у деяких галузях – локальний)

Норвегія 70% 52% Національний і галузевий

Польща 10-15% 15% Локальний

Португалія 92% 19% Галузевий

Румунія 36% 33% Галузевий і локальний

Словацька Республіка 35% 17% Галузевий і локальний

Словенія 90% 27% Галузевий

Іспанія 70% 19% Галузевий, але за новим законом пріоритет 
має локальний

Швеція 88% 70% Галузевий із визначенням локальної 
компетенції

Швейцарія 51% 21% Галузевий

Великобританія 29% 26% Локальний

організованій частині працівників. І хоча умови дого-
ворів здебільшого поширюються на всіх працівників, 
саме профспілки є провідниками їхніх інтересів. Отже, 
європейська модель відводить профспілковим органі-
заціям специфічну правозахисну і представницьку 

роль, яка хоч і концентрується навколо відносин на 
робочому місці, часто має суттєве значення для реалі-
зації європейської соціальної моделі, окресленої як 
Європейською соціальною хартією, так і національ-
ними документами країн-членів. 
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