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У статті розглянуті питання колективно-договірного регулювання праці як основи 

соціального партнерства. Обґрунтовано важливість соціального партнерства як засобу 

досягнення балансу інтересів сторін трудових правовідносин. Окрему увагу приділено 

питанню розмежування понять колективного договору та колективної угоди. Визначені 

критерії, яким має відповідати підприємство для укладання колективних договорів. 
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Децентралізація правового регулювання суспільних відносин в Україні значно 

посилює роль договірного регулювання праці, що передбачає безпосередню участь 

суб’єктів трудових відносин у встановленні умов праці шляхом укладання колективних 

договорів та угод. Термін «договірне регулювання» найбільше відповідає суті відносин, 

що складаються в ринкових умовах, адже дає можливість відзначити погоджувальний 

характер діяльності учасників трудових відносин щодо визначення взаємних суб’єктивних 

прав та обов’язків. Воно є елементом цілісної структури трудового права, оскільки 

виступає засобом реалізації взаємодії потреб та інтересів учасників трудових відносин, що 

забезпечує соціальний мир у суспільстві. 

 Відтак, дослідження природи й порядку прийняття колективних договорів та угод, 

як основи соціального партнерства, набуває особливої актуальності як для науки так і для 

практики трудового права. 

За останні роки питання колективно-договірного регулювання трудових відносин 

були предметом уваги багатьох учених, які займаються питаннями трудового права, 

зокрема, О.С. Арсентьєвої, В.В. Жернакова, З.Я. Козак, В.В. Лазора, І.В. Лазора, П.Д. 

Пилипенка, М.П. Стадника, Г.І. Чанишевої, І.І. Шамшиної, О.М. Ярошенка тощо. 

Незважаючи на це, залишається чимало проблем, пов’язаних із ефективністю правового 

регулювання соціально-трудових відносин за допомогою колективних договорів та угод. 

Метою статті є дослідження окремих питань колективно-договірного регулювання 

праці як основи соціального партнерства, а також розробка варіантів вирішення 

проблемних питань. 

На етапі становлення ринкової економіки здійснюється кардинальна зміна 

соціально-трудових відносин. Соціальне партнерство представляє собою такий тип і 

систему відносин між роботодавцями й працівниками, за якого в межах соціального миру 

забезпечується узгодження їхніх соціально-трудових відносин. Функціонування системи 

соціального партнерства здійснюється на тристоронній (трипартизм) співпраці спілки 

підприємців, тобто роботодавців, профспілок (як органу, який представляє працівників) та 

органів державної влади.  

Гарантією ефективного функціонування механізму соціального партнерства є чітке 

визначення інтересів кожної з трьох основних соціальних сил суспільства, розумний 
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розподіл ролей і відповідальності за визначення й реалізацію спільної соціально-

економічної політики. 

Мета соціального партнерства полягає в прагненні держави, роботодавців і 

найманих працівників досягти загального блага в суспільстві через підвищення 

продуктивності праці, розвиток науково-технічного прогресу, збільшення валового 

внутрішнього продукту, підвищення рівня життя. 

Згідно з принципами, розробленими Міжнародною організацією праці, соціальне 

партнерство має ґрунтуватися на демократичних засадах: свободі, справедливості, 

плюралізму, бажанні сторін досягти взаєморозуміння та наданні можливостей брати 

участь у прийнятті спільних рішень [1]. 

За визначенням О.Ю. Ситник, з яким можна погодитись, до основних принципів 

соціального партнерства слід відносити:  

- дотримання норм законодавства;  

- повноважність представників сторін;  

- рівноправ'я сторін у свободі вибору й обговоренні питань, які складають зміст 

колективних договорів і відносин;  

- добровільність сторін у прийнятті на себе зобов'язань;  

- систематичність контролю та відповідальність за виконання зобов'язань [2, с.281]. 

При дотриманні вищезгаданих принципів соціальне партнерство можна визначити 

як надійну основу для запобігання, регулювання й вирішення трудових конфліктів 

цивілізованим, конструктивним шляхом у рамках відповідного правового поля, на основі 

договорів, угод, із використанням методів, процедур, сформульованих у законодавчих і 

нормативно-правових документах України. 

Сьогодні роль колективного договору як інструмента, що дозволяє регулювати 

трудові відносини, уникати відкритих трудових конфліктів та підтримати соціальний мир, 

усвідомлюється більшістю власників підприємств  [3]. Водночас зазначимо, що 

колективний договір і колективна угода є проявами соціального партнерства, а тому вони 

дійсно є дієвими інструментами для уникнення трудових конфліктів. 

Однак існують на сьогодні питання стосовно розмежування понять колективний 

договір і колективна угода.  

Слід підкреслити, що чинний Кодекс законів про працю України не містить 

положень стосовно всієї системи колективно договірного регулювання, окрім її 

найнижчого, так званого, виробничого рівня, на якому укладається колективний договір 

[4]. Правове регулювання колективних відносин на рівні держави, галузі й території та 

порядок укладення відповідних колективних угод здійснюється на сьогодні Законом 

України «Про колективні договори і угоди» [5] і частково Законом України «Про оплату 

праці» [6]. У зв’язку з цим, варто підтримати позицію М.П. Стадника, який зазначив, що 

основні положення щодо колективних договорів та угод необхідно закріпити в окремій 

главі нового Трудового кодексу, визначивши при цьому чітку систему їх співвідношення, 

порядок укладення та виконання [7]. 

Визнаючи формами реалізації колективно-договірного регулювання угоди та 

договори, трудове законодавство України вживає одночасно два терміни «колективна 

угода» і «колективний договір», проте в жодному нормативному акті не названі ознаки їх 

диференціації, що сприяє виникненню різних поглядів щодо розмежування колективних 

договорів і колективних угод у науковій літературі. 

На думку В.І. Прокопенка, «по суті колективний договір є різновидом колективних 

угод, який укладається на виробничому рівні». Водночас він виділяв і деякі відмінності 

між колективним договором та угодою, зокрема, специфічну сферу укладення, сторін, які 

наділені правом їх укладати, зміст та юридичну силу кожної з цих форм трудового права 

[8, с. 142]. 
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 Аналізуючи співвідношення колективного договору й угоди, О.В. Смирнов 

доходить висновку, що обидва види правових актів є засобом колективно-договірного 

регулювання праці. Проте, – продовжує дослідник, – якщо колективний договір є актом 

локального регулювання трудових відносин, то угода – актом централізованого 

регулювання [9, с.35]. 

Слід погодитись із висновком О.В. Смирнова, що обидва акти є механізмом 

регулювання праці на основі соціального партнерства. Доцільно відзначити, що  угода – 

це дійсно акт централізованого регулювання, але й у свою чергу може бути актом 

регулювання в певній галузі або на певній адміністративно-територіальній одиниці. 

Г.І. Чанишева вказує, що становлення й розвиток соціального партнерства в Україні 

дозволяє розглядати колективний договір і колективні угоди як важливі правові форми 

соціального партнерства, за допомогою яких узгоджуються інтереси працівників і 

роботодавців [10, с.19]. З думкою Г.І. Чанишевої варто погодитись, оскільки основним 

призначенням трудового права є досягнення балансу інтересів працівників і роботодавців, 

а відповідно через колективні договори дійсно узгоджуються ці інтереси. 

Колективний договір формується на основі таких принципів як: 

- рівноправність сторін; 

- свобода вибору питань для обговорення; 

- добровільність прийняття обов'язків; 

- гарантія реального виконання обов'язків; 

- проведення систематичного контролю й взаємної відповідальності [11]. 

Сьогодні порядок укладення та зміни колективних договорів, ведення колективних 

переговорів регламентується Кодексом законів про працю України та Законом України 

«Про колективні договори і угоди». Відповідно до ст.1 Закону України «Про колективні 

договори і угоди», колективний договір укладається на основі чинного законодавства, 

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

соціально-економічних відносин й узгодження інтересів працівників і роботодавця [5]. 

Не можна погодитися з Г.І. Чанишевою, яка вказує на недоречність терміна «вироб-

ничі» щодо кола відносин, які регулюються колективним договором, угодою. Свою по-

зицію вчений обґрунтовує тим, що колективний договір, угода не регулюють технологічні 

відносини, вони покликані регулювати передусім трудові відносини [10, с.20]. 

Представляється, що виробничі відносини є також досить важливою складовою діяльності 

підприємств. Усі аспекти діяльності підприємства та відносин, які там складаються є 

важливими. Оскільки виробничі відносини пов’язані із безпекою праці та її 

нешкідливістю, а тому тісно пов’язані й з трудовими відносинами. Тому не вбачається 

нічого поганого в таких формулюваннях, які зустрічаються в колективних договорах та 

угодах. «Вживати заходів щодо технічного переоснащення галузі на основі широкого 

застосування вітчизняних і зарубіжних науково-технічних досягнень, налагодження 

виробництва спеціальної техніки, устаткування та приладів для потреб житлово-

комунального господарства» (Галузева угода між Державним комітетом України з питань 

житлово-комунального господарства та Центральним комітетом профспілки працівників 

житлово-комунального господарства, місцевої промисловості, побутового обслуговування 

населення України на 2003-2004 роки) [12, с. 348]. 

Відповідно до ст.2 Закону України «Про колективні договори і угоди», колективний 

договір укладається на підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форм 

власності та господарювання, які використовують найману працю й мають право юриди-

чної особи. Крім цього колективний договір може укладатися в структурних підрозділах 

підприємства в межах компетенції цих підрозділів [5]. 

Отже, для укладання колективного договору підприємства повинні відповідати двом 

ознакам:  

1) використовувати найману працю;  

2) мати права юридичної особи.  
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Відсутність хоча б однієї з цих ознак означає відсутність обов’язку сторін укласти 

колективний договір. Як справедливо зазначають Б.С. Стичинський, І.В. Зуб та В.Г. 

Ротань, не виникає проблем з визначенням статусу організації як юридичної особи. 

Значно складніше установити таку ознаку сторони колективного договору як 

використання найманої праці [13, с.85]. 

Аналізуючи національне законодавство, ми не знаходимо визначення поняття «най-

мана праця», водночас законодавець дає визначення поняття «найманий працівник» та 

«працівник». Так, відповідно до ст.1 Закону «Про порядок вирішення колективних 

трудових спорів (конфліктів)», найманий працівник – це фізична особа, яка працює за 

трудовим договором на підприємстві, в установі та організації, у їх об’єднаннях або в 

фізичних осіб, які використовують найману працю [14]. А відповідно до ст.1 Закону Укра-

їни «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності», працівник – це фізична особа, 

яка працює на підставі трудового договору на підприємстві, в установі, організації чи в 

фізичної особи, яка використовує найману працю [15]. 

Як можна побачити, національний законодавець змістовно практично однаково ви-

значає поняття «найманий працівник» та «працівник». 

Стаття 2 Закону України «Про колективні договори і угоди» не встановлює 

граничної кількості найманих працівників на підприємстві, за якої має бути укладений 

колективний договір. Іншими словами, навіть якщо на підприємстві працює один 

найманий працівник – законодавець зобов’язаний укладати колективний договір. У науці 

трудового права з цього приводу маються діаметрально протилежні точки зору. Так, Н.Б. 

Болотіна вказує на доцільність встановлення мінімальної граничної кількості найманих 

працівників на підприємстві, за якої має бути укладений колективний договір. 

Обґрунтовуючи це тим, що на невеликих підприємствах, особливо на приватних, 

колективні договори не укладаються. Таким чином, вказує вчений, норма закону не 

виконується, хоча й закон у цій частині не відповідає ринковим потребам [16, с.657]. 

Слід погодитись з обґрунтованістю позиції Н.Б. Болотіної, оскільки на практиці на 

малих підприємствах дійсно можуть і не укладатись колективні договори. 

Не переконливою виглядає частина друга статті 345 проекту Трудового кодексу 

України, де закріплюється, що колективний договір може укладатись, зокрема, і в 

роботодавця – фізичної особи [17]. 

Представляється, що у випадку, якщо роботодавець – фізична особа найняв одного 

чи двох працівників, то необхідності в укладанні колективного договору немає, бо 

фактично відсутній трудовий колектив. Усі питання можна в такому випадку відобразити 

безпосередньо в трудовому договорі. Тобто доречно встановити мінімальну кількість 

найманих працівників, за якої необхідно укладати колективний договір. 

 Окремі науковці не бачать сенсу в укладанні колективних договорів у межах 

структурних підрозділів. Так, П.Д. Пилипенко зазначає, що збереження в межах проекту 

Трудового кодексу права на укладення колективних договорів за структурними 

підрозділами юридичних осіб не можна розглядати як його позитивну новелу. Практика 

свідчить, що така норма, здебільшого, залишається не витребуваною, оскільки 

ефективність договірного регулювання на рівні структурних підрозділів є доволі низькою, 

через відсутність достатніх фінансових засобів у таких підрозділів [18, с.30]. 

З позицією П.Д. Пилипенка не можна погодитися, адже колективне регулювання 

праці в окремих підрозділах допомагає більш чіткіше врахувати особливості праці та 

надати більш високі пільги, надбавки, компенсації порівняно з колективним договором 

підприємства. Особливо це актуально, якщо підприємство велике. Водночас слід 

погодитися з тим, що такі структурні підрозділи повинні мати фінансові можливості для 

встановлення й реалізації вищезазначених заходів. В іншому випадку не є доцільним 

укладання колективних договорів. Тобто, якщо сторони беруть на себе зобов’язання, у 

тому числі ті, які потребують додаткового фінансування, то повинні їх виконувати. 
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Таким чином, дослідивши окремі моменти правового регулювання колективних 

договорів та угод як основи соціального партнерства, можна зробити такі висновки. 

Соціальне партнерство представляє собою такий тип і систему відносин між 

роботодавцями та працівниками, за якого в межах соціального миру забезпечується 

узгодження їхніх соціально-трудових відносин. Мета соціального партнерства полягає в 

прагненні держави, роботодавців і найманих працівників досягти загального блага в 

суспільстві через підвищення продуктивності праці, розвиток науково-технічного 

прогресу, збільшення валового національного продукту, підвищення рівня життя. 

Підсумовуючи зміст дослідженого матеріалу, можна дати таке визначення 

соціальному партнерству — це надійна основа для запобігання, регулювання й вирішення 

трудових конфліктів цивілізованим, конструктивним шляхом у рамках відповідного 

правового поля, на основі договорів, угод, із використанням методів, процедур, 

сформульованих у законодавчих і нормативно-правових документах України. 

Для вирішення спірного питання диференціації колективних договорів та угод і їх 

визначень є необхідним внесення змін до чинного Закону України «Про колективні 

договори і угоди». Також при прийнятті нового Трудового кодексу слід чітко 

розмежувати ці два поняття. Проведений аналіз змісту Закону України «Про колективні 

договори і угоди» дозволяє сформулювати наступне визначення: колективна угода — це 

правовий акт, який укладається з метою регулювання соціально-трудових відносин на 

рівні галузі (галузева угода), певної території (територіальна угода) або країни (генеральна 

угода) між повноважними представниками найманих працівників та роботодавців. 

Водночас колективний договір – це правовий акт, який укладається з метою 

регулювання соціально-трудових відносин на рівні певного підприємства, установи, 

організації або їх структурного підрозділу між повноважними представниками 

працівників і роботодавця. 

Колективний договір укладається на підставі чинного законодавства на 

підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форм власності й господарювання, 

які використовують найману працю та мають права юридичної особи. Колективний 

договір може укладатися в структурних підрозділах підприємства в межах компетенції 

цих підрозділів. При цьому, доречно встановити мінімальну кількість працівників, за якої 

необхідно укладати колективний договір. 

  Аналіз наукової думки стосовно недоцільності надання можливості укладати 

колективні договори в структурних підрозділах дозволив дійти висновку щодо доречності 

наявності законодавчого права щодо укладення колективних договорів і в структурних 

підрозділах. 

Загалом подальше реформування законодавства про працю в Україні повинно охоп-

лювати як удосконалення державно нормативного регулювання в цілому, так і розвиток 

регулювання колективних договорів та угод на всіх рівнях, як основи соціального 

партнерства, яке має стати для України ефективним механізмом допомоги в побудові 

демократичної, правової, соціальної держави з ринкової економікою, яка б забезпечувала, 

у тому числі, баланс інтересів сторін трудових відносин. 
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Арсентьева Е.С., Соболев С.Ю. Коллективные договоры и соглашения как 

основа социального партнёрства. – Статья. 

В статье рассмотрены вопросы коллективно-договорного регулирования труда как 

основы социального партнёрства. Обоснована важность социального партнёрства как 

средства достижения баланса интересов сторон трудовых правоотношений. Отдельное 

внимание уделено вопросу разграничения понятий коллективный договор и коллективное 

соглашение. Определены признаки, которым должно соответствовать предприятие для 

заключения коллективных договоров. Очерчены отдельные проблемные моменты 

заключения коллективных договоров в рамках структурного подразделения предприятия. 

Ключевые слова: социальное партнёрство, коллективный договор, коллективное 

соглашение, коллективно-договорное регулирование труда, баланс интересов сторон. 

 

Arsent`yeva O.S., Sobolev S.U. Collective contracts and agreements as a basis for 

social partnership. – Article. 

The article deals with the questions of regulation of employment by means of collective 

agreements as a basis for social partnership. The importance of social partnership as a means of 

achieving a balance of interests of the parties of labor relation is grounded. Special attention is 
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paid to the question of distinction between definitions collective contract and collective 

agreement. Signs to which there has to respond the enterprise for conclusions of collective 

contracts are determined. Individual problem points of conclusions of collective contracts within 

the framework of the structural unit of an enterprise are designated. 

Key words: social partnership, collective contract, collective agreement, regulation of 

employment by means of collective agreements, the balance of interests of the parties. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

        

 

 

 


