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ВСТУП

Гірничодобувна промисловість є однією зі стратегічних і 
суспільно значущих галузей національної економіки, потенцій-
но здатною забезпечити стійкі конкурентні переваги України на 
міжнародному сировинному ринку, адже за обсягами деяких роз-
віданих корисних копалин Україна є одним із лідерів в Європі та 
світі й випереджає США, Канаду, Німеччину, Великобританію та 
інші розвинені країни. Проте на сьогодні гірничодобувна галузь 
знаходиться в кризовому стані, основними причинами якого 
є: 1) недостатньо ефективне правове регулювання та управлін-
ня галуззю; 2) складна економічна та політична ситуація в кра-
їні, викликана проведенням АТО на Сході країни, наслідком 
якої стало стрімке падіння виробництва на Донбасі, практично 
унеможливлене транспортування сировини, напівфабрикатів і 
відвантаження готової продукції багатьох підприємств; 3) руйну-
вання зв’язків із країнами СНД, експорт продукції до яких зна-
чно зменшився; 4) зменшення чисельності працюючих в галузі 
тощо.

Очевидним є погіршення умов господарювання та фінан-
сового забезпечення вітчизняних підприємств, що негативно 
впливає на ефективність системи промислової безпеки та охоро-
ни праці в гірничодобувній промисловості, яка і так є однією з 
найбільш травмонебезпечних галузей, праця у якій повсякчас-
но пов’язана із впливом шкідливих і небезпечних виробничих 
факторів, особливо на підземних роботах. Зокрема, небезпеч-
ні геологічні та інші природні умови роботи у вугільних шахтах, 
застосування вибухових матеріалів, використання специфічно-
го обладнання та транспортних засобів, загазованість, запиле-
ність, шум, вібрація, підвищені температури в підземних вибоях 
і виробках тощо негативно діють на стан здоров’я гірників. За 
даними МОП, рівень смертельного травматизму в Україні за-
лишається одним з найвищих: у 2,5 вищий, ніж у Німеччині, 
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у 2 рази – ніж у США, у 1,3 рази – ніж у Італії і т.д. Щорічно трав-
мується близько 30 тис. людей, з яких приблизно 1,3 тис. – гине, 
10 тис. – стають інвалідами, а понад 7 тис. – одержують проф-
захворювання. Почастішали випадки виявлення декількох про-
фесійних захворювань в одного працівника, у т.ч. і через те, що 
понад 23% осіб працюють в умовах, що не відповідають сані-
тарно-гігієнічним нормам. Не зважаючи на це, заходи з охоро-
ни праці є хронічно недофінансованими, чинне законодавство 
містить прогалини в організації праці та гарантуванні її безпе-
ки, має місце «традиційна» заборгованість із виплати заробітної 
плати, що робить працю в гірничодобувній сфері ще більш ризи-
кованою й малопривабливою для молоді. Тому специфіка галузі 
вимагає диференціації правового регулювання праці працівни-
ків гірничодобувної промисловості та вдосконалення чинного 
законодавства, що має узгоджуватися з нормами ЄС у контексті 
євроінтеграції України.

Проблеми правового регулювання праці знаходять ви-
світлення в наукових працях багатьох вітчизняних та інозем-
них учених: Н. Б. Болотіної, В. С. Венедиктова, К. М. Гусова, 
В. В. Жернакова, М. І. Іншина, І. Я. Кисельова, Р. З. Лівшиця, 
М. В. Луш ні кової, Ю. П. Орловського, П. Д. Пилипенка, А. І. Про-
цев ського, В. І. Прокопенка, В. М. Толкунової, Є. Б. Хохлова, 
Г. І. Чанишевої, О. М. Ярошенка та ін. Гірничодобувна галузь є 
предметом дослідження таких вчених, як Г. Агрікола, О. І. Амоша, 
В. С. Білецький, В. С. Бойко, С. М. Буяков, Г. І. Гайко, В. І. Голінько, 
Ю. В Драчук, В. Ц. Жидецький, А. В. Кайтмазова, В. П. Коптікова, 
Є. В. Котов, М. Б. Льовкін, Л. А. Мірумян, О. Ф. Новікова, 
В. О. Смирнов, І. О. Снігірьова, Л. Л. Стариченко, К. Н. Ткачук, 
Л. Д. Третякова, Н. І. Ходачкова, Н. М. Швець та ін. Проте, не зва-
жаючи на значний науковий доробок з даної проблематики, не 
визначеною залишається правова категорія «працівник гірничо-
добувної промисловості», фрагментарно досліджені особливості 
індивідуальних трудових правовідносин і колективно-договірно-
го регулювання праці гірників, подальшого розвитку потребує 
питання єдності і диференціації в правовому регулюванні праці в 
гірничодобувній промисловості, що обумовлює актуальність те-
матики запропонованого дослідження.

РОЗДІЛ 1
ЗАГАЛЬНО-ТЕОРЕТИЧНА 

ХАРАКТЕРИСТИКА 
РЕГУЛЮВАННЯ ПРАЦІ ПРАЦІВНИКІВ 
ГІРНИЧОДОБУВНОЇ ПРОМИСЛОВОСТІ

1.1. Поняття та види працівників 
гірничодобувної промисловості

Гірничодобувна промисловість є стратегічною і суспільно 
значущою галуззю національної економіки, розвиток потенціалу 
якої є особливо актуальним в умовах інтеграції до Європейського 
Союзу.

Як слушно зазначає В.С. Білецький, Україна, яка займає 
всього 0,4% земної суші і де проживає 0,8% населення плане-
ти, має в своїх надрах 5% мінерально-сировинного потенціалу 
світу [1]. У той же час сучасний кризовий стан гірничодобувної 
промисловості свідчить про недостатньо ефективне управління 
даною сферою. Особливо гостро стоїть питання правового регу-
лювання і, зокрема, безпеки та охорони праці працівників гірни-
чодобувної промисловості.

Варто зазначити, що професія гірників є чи не найбільш ри-
зикованою та небезпечною, пов’язаною з впливом низки шкід-
ливих факторів і умов, при чому видобуті корисні копалини 
забирають з собою не одне людське життя. Більш того, з плином 
часу умови видобутку корисних копалин погіршуються через 
відпрацювання зручних пластів, технічне обладнання застарі-
ває та зношується, статті видатків є хронічно недофінансовани-
ми, чинне законодавство містить прогалини в організації праці 
та гарантуванні її безпеки тощо, що робить працю в гірничодо-
бувній сфері ще ризикованішою. Тому специфіка даної галузі 
вимагає диференціації та вдосконалення законодавства, яке ре-
гламентує працю працівників гірничодобувної промисловості, 
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Розділ 1 Загально-теоретична характеристика регулювання праці працівників гірничодобувної...

що, передусім, потребує визначення власне категорії «працівник 
гірничодобувної промисловості», необхідних критеріїв, видів та-
ких працівників і відповідного законодавчого закріплення.

Проблеми правового регулювання праці, у т.ч. охорони 
праці, є предметом дослідження багатьох вітчизняних та іно-
земних учених: Н. Б. Болотіної, К. М. Гусова, С. О. Іванова, 
І. Я. Кисе льова, Р.  З. Лівшиця, М. В. Лушнікової, В. І. Миронова, 
Ю. П. Орловського, П. Д. Пилипенка, В. М. Толкунової, Є. Б. Хох-
лова, Г. І. Чанишевої та ін. При цьому різноманітні аспекти 
гірничодобувної галузі досліджувалися такими вченими, як 
Г. Агрікола, О. І Амоша, В. С. Білецький, В. С. Бойко, Г. І. Гайко, 
Ю. В. Драчук, В. Ц. Жидецький, В. П. Коптікова, Є. В. Котов, 
М. Б. Льовкін, О. Ф. Новікова, В. О. Смирнов, Л. Л. Стариченко, 
К. Н. Ткачук, Л. Д. Третякова, Н. І. Ходачкова, Н. М. Швець та ін. 
Проте поняття та види працівників гірничодобувної промисло-
вості висвітлені фрагментарно, класифікаційні критерії є об-
меженими. Специфіка гірничодобувної промисловості вимагає 
виокремлення чітких критеріїв (ознак) віднесення працівників 
до категорії «працівник гірничодобувної промисловості» та їх 
класифікації, що в подальшому вплине на вдосконалення право-
вого статусу працівників даної галузі.

Положеннями Кодексу законів про працю України (КЗпП) 
(гл. ХІІ, ХІІІ, ст. 172 та ін.) [2] визначені окремі категорії праців-
ників, для яких закріплені диференційовані норми правового 
регулювання праці (жінки, молодь, інваліди та ін.), які регламен-
тують особливості укладення трудового договору та його при-
пинення, пільг і переваг в оплаті праці, регулювання робочого 
часу і часу відпочинку, охорони праці тощо. Проте, не зважаю-
чи на специфіку своєї праці, працівники гірничодобувної про-
мисловості прямо не визначені в даному переліку, що обумовлює 
необхідність дослідження особливостей праці працівників гірни-
чодобувної промисловості.

Слід зазначити, що гірничодобувна промисловість є однією 
з найбільш травмонебезпечних галузей, праця у якій повсякчас-
но пов’язана із впливом шкідливих і небезпечних виробничих 
факторів, особлив о на підземних роботах: загазованості, запиле-
ності, шуму, вібрації, підвищених температур в підземних вибоях 

і виробках, ризику вибуху тощо. Тому критерієм диференціації 
правового регулювання праці працівників гірничодобувної про-
мисловості є, зокрема, характер й умови праці. Так, згідно з ст. 
7 КЗпП особливості регулювання праці осіб, які працюють у ра-
йонах з особливими природними географічними і геологічними 
умовами та умовами підвищеного ризику для здоров’я, встанов-
люються законодавством [2]. Крім того, виходячи зі змісту ст. 43 
Гірничого закону України, права та соціальні гарантії досліджу-
ваної категорії працівників встановлюються диференційовано 
залежно від важких умов праці, небезпечних та шкідливих умов 
праці, особливого характеру праці [3].

Виходячи з даного критерію, трудові правовідносини в гір-
ничодобувній промисловості регулюються й низкою спеціаль-
них міжнародних і національних нормативно-правових актів: 
Конвенціями МОП № 176 «Про безпеку та гігієну праці в шахтах» 
від 22.06.1995 р. [4], № 124 «Про медичний огляд молодих людей 
з метою визначення їхньої придатності до праці на підземних ро-
ботах у шахтах і копальнях» від 23.06.1965 р. [5], № 123 «Про мі-
німальний вік допуску на підземні роботи в шахтах і рудниках» 
від 22.06.1965 р. [6], № 45 «Про використання праці жінок на під-
земних роботах у шахтах будь-якого роду» від 21.06.1935 р. [7], 
№ 31 «Про обмеження робочого часу у вугільних шахтах» № 31 
від 28 травня 1931 р. [8], Рекомендаціями МОП № 183 «Щодо без-
пеки та гігієни праці на шахтах» від 6 червня 1995 р. [9], № 125 
«Щодо умов праці молодих людей, зайнятих на  підземних робо-
тах у шахтах та копальнях» від 23.06.1965 р. [10], Директивою 
Ради 92/104/ЄЕС від 3 грудня 1992 р. «Про мінімальні вимоги 
щодо поліпшення безпеки і захисту здоров’я працівників гір-
ничодобувних підприємств з підземним і відкритим способами 
видобування» [11], Гірничим Законом України від 06.10.1999 р. 
№ 1127-XIV [3], Законом України «Про підвищення престижнос-
ті шахтарської праці» від 02.09.2008 р. № 345-VI [12], Наказом 
Держгірпромнагляду від 16 листопада 2004 р. № 257 «Про за-
твердження Правил безпеки у вугільних шахтах» [13], норма-
тивними актами з охорони праці (НПАОП 1.1.21-1.01-74, ГОСТ 
12.1.010-76 ССБТ, ДНПАОП 0.00-1.08-94, ДНПАОП 0.00-1.21-98 
та ін.) тощо.
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На нашу думку, наявність спеціального законодавства у 
сфері правового регулювання праці у гірничодобувній промис-
ловості, обумовленого її специфікою, обґрунтовує необхідність 
формулювання окремої правової категорії – «працівники гірни-
чодобувної промисловості», в основі розуміння якої покладені 
родові поняття «працівник», «гірничодобувна промисловість», 
«гірнича справа», «гірничі роботи» тощо.

Так, академічний тлумачний словник української мови 
трактує поняття «працівник» у значеннях: 1) трудяща людина, 
трудівник; 2) член якогось виробничого колективу, особа, яка 
бере участь у певному трудовому процесі, працює за певним фа-
хом та ін. [14, с.520]. Проте з юридичної точки зору дані визна-
чення вважаємо некоректними, оскільки вони не містять умову 
набуття трудової правосуб’єктності. Згідно з Рекомендацією 
МОП щодо безпеки та гігієни праці і виробничого середовища 
№ 164 від 22.06.1981 р. термін «працівники» поширюється на 
всіх, хто працює за наймом, зокрема на тих, хто працює в дер-
жавному секторі [15]. Проте не можемо погодитися із форму-
люванням «зокрема на тих, хто працює в державному секторі», 
зважаючи на зростаючу частку зайнятих у приватному секторі 
економіки. Відповідно до ст. 1 Закону України «Про охорону пра-
ці» працівник – це особа, яка працює на підприємстві, в організа-
ції, установі та виконує обов’язки або функції згідно з трудовим 
договором (контрактом) [16]. Згідно  з ст. 14.1.195 Податкового 
Кодексу України працівником вважається фізична особа, яка 
безпосередньо власною працею виконує трудову функцію згідно 
з укладеним із роботодавцем трудовим договором (контрактом) 
відповідно до закону [17], із чим цілком погоджуємося.

Досліджуючи правову категорію «працівники гірничодо-
бувної промисловості», варто звернути увагу і на ст.1 Закону 
України «Про підвищення престижності шахтарської праці» від 
02.09.2008 р. № 345-VI, згідно з якою шахтарями є працівники, 
які видобувають вугілля, залізну  руду, руди кольорових і рідкіс-
них металів, марганцеві та уранові руди, працівники шахтобу-
дівних підприємств, які зайняті на підземних роботах повний 
робочий день, та працівників державних воєнізованих аварійно-
рятувальних служб (формувань) у вугільній промисловості – за 

Списком № 1 виробництв, робіт, професій, посад і показників на 
підземних роботах, на роботах з особливо шкідливими і особливо 
важкими умовами праці, зайнятість в яких повний робочий день 
дає право на пенсію за віком на пільгових умовах, затвердженим 
Кабінетом Міністрів України, та членів їх сімей [12].

Відмітимо, що в Гірничому Законі України зазначається, що 
гірнича (гірничодобувна) промисловість – це комплекс галузей 
важкої промисловості з розвідування родовищ корисних копа-
лин, їх видобутку з надр землі та збагачення. Відповідно гірничою 
справою є діяльність, пов’язана з видобуванням із надр корис-
них копалин на основі новітніх досягнень науки і техніки [3]. Як 
підкреслює Н.О. Гора, за КВЕД добувна промисловість належить 
до секції С, яка включає: видобуток корисних копалин, які зу-
стрічаються в природі в твердому стані (вугілля, руда), в рідкому 
(нафта) та в газоподібному (природний газ), при чому видобуток 
може здійснюватись підземним способом, відкритим або через 
свердловини. Секція С містить підсекції СА – добування палив-
но-енергетичних корисних копалин (вугілля, нафта, газ, урано-
ві руди), і СВ – добування корисних копалин, крім енергетичних 
(металеві руди, камінь, сіль, дорогоцінне каміння тощо) [18].

На думку В.С. Білецького, автора Малої гірничої енцикло-
педії та численних наукових праць у досліджуваній сфері, гірни-
ча (гірничодобувна) промисловість – це комплекс галузей важкої 
промисловості з розвідування родовищ корисних копалин, видо-
бування їх із надр Землі та збагачення. При цьому вчений роз-
різняє такі групи галузей гірничодобувної промисловості, як: 
1) паливодобувна (вугільна, нафтова, торфова, сланцева, видо-
бування природного газу); 2) рудодобувна (залізорудна, марган-
цеворудна, видобування кольорових руд, благородних і рідкісних 
металів та ін.); 3) гірничо-хімічна (видобування калійних солей, 
кам’яної солі, апатитів, нефелінів, бокситів, сірки, фосфоритів 
та ін.); 3) по видобуванню мінеральної сировини для будівельної 
індустрії, вогнетривкої та керамічної промисловості; 4) гідроме-
ліоративна. Натомість під гірничої справою, на відміну від ви-
значення в Гірничому Закону України, В.С. Білецький розуміє 
галузь науки та техніки, що охоплює сукупність процесів видобу-
вання корисних копалин із надр або на поверхні Землі (відкрита, 
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підземна, підводна розробка родовищ, бурові свердловини), а та-
кож їх попередньої обробки (розвідування, збагачення, механі-
зація робіт, гірничий нагляд, гірничорятувальна справа) з метою 
використання в господарстві [19,с.274].

Л. П. Клименко з даного приводу зазначає, що в гірничій 
справі здійснюється трудова діяльність людини у процесі гір-
ничого виробництва, при якому відбувається видобування (ви-
лучення з надр землі) корисних копалин з метою використання 
у промисловості, на транспорті та в побуті. Також автор виділяє 
два головні способи розробки родовищ твердих корисних копа-
лин – підземний (підземні гірничі виробки) та відкритий (від-
криті гірничі виробки), а також комбінований (верхню частину 
родовищ розробляють відкритим, а нижню – підземним спосо-
бом) [20, с.46]. С. І. Іщук підкреслює, що гірничодобувна промис-
ловість є основою видобувної і належить до первинних галузей 
виробництва, оскільки має справу з первинними природними 
ресурсами – корисними копалинами [21, с.246; 22, с.236].

Варто зазначити, що відповідно до Конвенції МОП № 176 
«Про безпеку та гігієну праці в шахтах» від 22.06.1995 р. термін 
«шахта» охоплює: 1) наземні або підземні майданчики, де, зо-
крема, здійснюється така ді яльність: розвідування родовищ ко-
рисних копалин, за винятком нафти й газу, на слідком якого є 
механічне порушення ґрунту; видобуток корисних копалин, за 
винятком нафти й газу; підготовка, у  тому числі подрібнювання, 
розмелювання, концентрація чи промивання видобутих корис-
них копалин; 2) усі машини, устаткування, пристрої, установки, 
будівлі та інженерн і споруди, які використовуються у зв’язку з ді-
яльністю, зазначеною вище [4].

Отже, праця працівників у гірничодобувній промисловості 
виявляється у безпосередніх гірничих роботах, що представля-
ють собою комплекс робіт з проведення, кріплення та підтримки 
гірничих виробок і виймання гірничих порід в умовах порушен-
ня природної рівноваги, можливості прояву небезпечних і шкід-
ливих виробничих факторів. При цьому особливо небезпечними 
підземними умовами є умови в шахтах і рудниках, пов’язані з 
дією важкопрогнозованих проявів гірничо-геологічних і газо-
динамічних факторів, що створюють небезпеку для життя та 

здоров’я їх працівників (виділення та вибухи газу та пилу, рапто-
ві викиди, гірничі удари, обвалення, самозаймання гірничих по-
рід, затоплення гірничих виробок тощо) [3].

За існуючою класифікацію професій відповідно до умов 
праці шахтарська праця відноситься до роботи у незвичних та 
ризиконебезпечних умовах, що входить до списку № 1 вироб-
ництв, робіт, професій, посад і показників на підземних роботах, 
на роботах з особливо шкідливими і особливо важкими умовами 
праці [12]. У цілому ж, згідно з Гігієнічною класифікацією праці, 
за показниками шкідливості та небезпечності факторів вироб-
ничого середовища, важкості та напруженості трудового проце-
су умови праці діляться на 4 класи: 1) оптимальні – зберігається 
не лише здоров’я працюючих, а й створюються передумови 
для підтримання високого рівня працездатності; несприятли-
ві фактори виробничого середовища не перевищують рівнів, 
прийнятих за безпечні для населення; 2) допустимі – можливі 
зміни функціонального стану організму відновлюються за час 
регламентованого відпочинку або до початку наступної зміни 
та не чинять несприятливого впливу на стан здоров’я працю-
ючих та їх потомство в найближчому і віддаленому періодах; 
3) шкідливі – здатні чинити несприятливий вплив на організм 
працюючого та/або його потомство (1 ступінь – викликають 
функціональні зміни, що виходять за межі фізіологічних ко-
ливань та збільшують ризик погіршення здоров’я; 2 ступінь – 
здатні  викликати стійкі функціональні порушення, призводять 
у більшості випадків до зростання виробничо-обумовленої  за-
хворюваності, появи окремих ознак або легких форм професій-
ної патології, що виникають після тривалої експозиції (10 років 
та більше); 3 ступінь – призводять, окрім зростання виробничо-
обумовленої захворюваності, до розвитку професійних захво-
рювань, як правило, легкого та середнього ступенів важкості 
(з втратою професійної працездатності в період трудової ді-
яльності); 4 ступінь – здатні призводити до значного зростан-
ня хронічної патології та рівнів захворюваності з тимчасовою 
втратою працездатності, а також до розвитку важких форм 
професійних захворювань (з втратою загальної працездатнос-
ті); 4) небезпечні (екстремальні) – створюють загрозу для життя, 
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високий ризик виникнення важких форм гострих професійних 
уражень [23, с. 656-659].

Тому, зважаючи на небезпечні умови праці, до працівників 
гірничих підприємств установлені спеціальні вимоги щодо стану 
їх здоров’я, професійної підготовки, кваліфікації, трудової дисци-
п ліни в небезпечних умовах. Працівники гірничих підприємств 
проходять попередній та періодичні медичні о гляди, навчання 
професій з перевіркою знань чинного законодавства України 
та в установленому порядку одержують свідоцтво на право ви-
конання цих робіт   або керівництва ними. Керівниками та голо-
вними фахівцями гірничого підприємства призначаються лише  
особи з вищою освітою, що відповідає профілю цього підприєм-
ства. Керівники та головні фахівці гірничих підприємств, що 
здійснюють видобуток корисних копалин особливо небезпечним 
підземним способом, повинні мати, крім цього, стаж керівни-
цтва підземними гірничими роботами не менш як 5 років [3].

Не можна не погодитися з думкою Л.А. Мірумян стосовно 
того, що ключовою проблемою є виявлення основних критеріїв, 
що визначають працю в досліджуваній сфері промисловості, го-
ловною особливістю яких має виступати можливість максималь-
но точно визначити коло працівників, які відносяться до даної 
категорії. Автор пропонує такі критерії (на прикладі хімічної про-
мисловості), як: 1) здійснення трудової функції, безпосередньо 
пов’язаної з роботою з хімічними  речовинами та їх впливом або 
можливістю впливу на працівника; 2) шкідливість чи потенцій-
на шкідливість умов праці; 3) ризик заподіяння шкоди здоров’ю 
працівника при виконанні трудової функції або загрози заподі-
яння такої шкоди; 4) підвищений рівень потенційної шкідливос-
ті, а також ризиків заподіяння шкоди здоров’ю [24, с.14].

В. М. Охтієнко, досліджуючи працю шахтарів, виділяє на-
ступні критерії: 1) наявність трудової правосуб’єктності, де 
суб’єктом трудових правовідносин є працівник; 2) здійснення 
трудової функції на підземних роботах повний робочий день; 
3) умови праці є особливо шкідливими і особливо важкими; 4) 
віднесення до Списку №1 виробництв, робіт, професій, посад 
і показників на підземних роботах з особливо шкідливими та 
особливо важкими умовами праці, зайнятість у яких повний 

робочий день дає право на пенсію за віком на пільгових умовах 
[25, с.315]. На думку І. А. Андрєєвої, основою праці шахтарів, як 
і будь-якого іншого виду професійної діяльності є: 1) професій-
на складова, 2) етична складова; 3) психологічна складова [26, 
с.214].

Узагальнюючи сказане вище, вважаємо, що основними осо-
бливостями праці в гірничодобувній промисловості, є наступні: 
1) працівниками переважно є повнолітні чоловіки, що обумов-
лено забороною праці осіб молодше вісімнадцяти років ((ст. 190 
КЗпП)) та жінок ((ст. 174 КЗпП)) на важких роботах і на роботах із 
шкідливими або небезпечними умовами праці, крім деяких нефі-
зичних робіт (у т.ч. керівні посади) і робіт із санітарного та побу-
тового обслуговування згідно з Переліком важких робіт та робіт 
із шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких забороня-
ється застосування праці жінок [27]; 2) трудова функція праців-
ників реалізовуються у галузях гірничодобувної промисловості 
(паливодобувна, рудодобувна, видобуток мінеральної сировини 
та ін.), у галузях пов’язаних із розвідуванням родовищ корисних 
копалин, їх видобутком з надр землі та збагаченням, гірничоря-
тувальними роботами, гірничим наглядом тощо; 3) роботам у цій 
сфері характерні шкідливі або небезпечні умови праці (або по-
тенційно шкідливі та небезпечні), які мають високий клас про-
фесійного ризику.

Також варто зазначити, що підставами встановлення осо-
бливостей праці працівників гірничодобувної промисловості є 
результати атестації робочих місць за умовами праці відповід-
но до Порядку проведення атестації робочих місць за умовами 
праці, затвердженого Постановою Кабінету Міністрів України 
від 01.08.92 р. № 442. Відповідно до пункту 4 Порядку атестація 
проводиться атестаційною комісією, склад і повноваження якої 
визначаються наказом по підприємству. Атестаційна комісія 
складає перелік робочих місць, що підлягають атестації, визна-
чає обсяг досліджень шкідливих і небезпечних факторів вироб-
ничого середовища та організовує їх проведення [28]. Крім того, 
Постановами Кабінету Міністрів України від 21.02.01 №163 та 
від 17.11.1997 р. № 1290 було затверджено відповідно Перелік 
виробництв, цехів, професій і посад із шкідливими умовами 
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праці, робота в яких дає право на скорочену тривалість робочо-
го тижня за результатами атестації робочих місць [29], і Список 
виробництв, робіт, цехів, професій і посад, зайнятість працівни-
ків в яких дає право на щорічні додаткові відпустки за роботу із 
шкідливими і важкими умовами праці та за особливий характер 
праці [30].

Отже, працівниками гірничодобувної промисловості є фі-
зичні особи, які, згідно з укладеним трудовим договором (контр-
актом) з роботодавцем (власником або адміністрацією гірничого 
підприємства, установи, організації), здійснюють трудову функ-
цію та відповідні посадові обов’язки у галузях гірничодобувної 
промисловості (паливодобувна, рудодобувна, видобуток міне-
ральної сировини та ін.), пов’язаних, зокрема, із розвідуванням 
родовищ корисних копалин, їх видобутком із надр землі та зба-
гаченням, гірничорятувальними роботами, гірничим нагля-
дом у відповідності до встановлених законодавством вимог та 
обмежень.

При цьому критеріями, що визначають працю працівни-
ків гірничодобувної промисловості, вважаємо наступні: 1) здій-
снення трудової функції, безпосередньо пов’язаної з геологічним 
вивченням родовищ корисних копалин, проектуванням, будів-
ництвом (реконструкцією), експлуатацією, ліквідацією аварій та 
ліквідацією або консервацією підприємств із видобутку та пере-
робки корисних копалин, а також проведенням гірничих робіт 
(кріплення та підтримка гірничих виробок і виймання гірничих 
порід, розвідування родовищ корисних копалин, їх видобуток із 
надр землі та збагачення тощо); 2) праця на посаді, включеній до 
Довідника кваліфікаційних характеристик професій працівни-
ків гірничодобувної промисловості й Переліку виробництв, це-
хів, професій і посад із шкідливими умовами праці; 3) важкість, 
шкідливість або небезпечність умов праці, підтверджена ре-
зультатами атестації робочого місця за умовами праці; 4) ризик 
спричинення шкоди здоров’ю працівника (травматизм, профе-
сійні захворювання, летальні випадки); 5) вік від 18 до 60 років; 
6) стать – переважно чоловіча; 7) наявність відповідної освіти 
згідно з вимогами трудового законодавства й Гірничого Закону 
України та ін.

Досліджуючи особливу категорію працівників гірничодобув-
ної промисловості, доцільно звернути увагу на їх види, критерії 
класифікації яких є доволі різноманітними. У цілому, на думку 
Р. Д. Якубіва, персонал підприємства поділяється на види: 1) за 
відношенням до виробництва: промислово-виробничий та не-
промисловий; 2) за характером виконуваних функцій: керівни-
ки, спеціалісти, службовці, робітники; 3) за професіями: різні 
професії відповідно до Класифікатора професій; 4) за спеціаль-
ностями, різновидом трудової діяльності в межах професії; 5) за 
рівнем освіти: спеціалісти найвищої категорії, спеціалісти ви-
щої категорії, спеціалісти середньої кваліфікації, малокваліфіко-
вані і некваліфіковані працівники; 6) за визначенням основного 
місця роботи: штатні працівники, сумісники, працівники, які 
виконують роботи від імені інших підприємств (на виконання 
замовлень); 7) за зайнятістю у видах діяльності: основний і до-
поміжний персонал; 8) за типом виконуваної роботи: персонал 
адміністративно-технічний, оперативний (черговий), оператив-
но-ремонтний, ремонтний, електротехнічний; 9) за освітнім рів-
нем: персонал з повною вищою, базовою, професійно-технічною 
чи повною загальною освітою; 10) за статтю: чоловіча чи жіно-
ча; 11) за загальним стажем роботи: без стажу, від 1 до 5 років, 
від 5 до 10 років, від 10 до 20 років, більше 20 років; 12) за віком: 
до 21 року; 22-35 років; 36-45 років; 45-60 років; старше 60 років 
[31, с.132].

На підставі аналізу ст. 43 Гірничого закону України [3] залеж-
но від умов і характеру праці можна виділити такі види праців-
ників гірничодобувної промисловості, як: 1) зайняті на важких 
роботах і роботах з небезпечними та (або) шкідливими умовами 
праці; 2) зайняті на роботах з особливим характером праці, шкід-
ливими та важкими умовами праці.

У відповідності до Довідника кваліфікаційних характерис-
тик професій працівників видами працівників гірничодобувної 
промисловості за їх професіями є наступні: 1) керівники; 2) про-
фесіонали; 3) фахівці; 4) загальні професії робітників гірничих та 
гірничо-капітальних робіт; 5) загальні професії робітників збага-
чення, агломерації, брикетування; 6) професії робітників із ви-
добування та збагачення вугілля, будівництва вугільних шахт і 
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розрізів; 7) професії робітників гірничорятувальної служби [32]. 
Так, до керівників відносяться такі посади працівників гірничо-
добувної промисловості, як: головний геолог; головний гiрник з 
боротьби з викидами вугiлля, газу та гiрничими ударами, з буро-
вибухових робіт, з вентиляцiї та дегазацiї; з гiрничих робiт групи 
шахт (розрiзiв), з пiдземного транспорту i поверхнi шахт, з про-
типожежного захисту, з шахтового (кар’єрного) будівництва, го-
ловний гiрник механiзованих комплексів; головний збагачувач; 
головний iнженер вузла виробничо-технологiчного зв’язку; го-
ловний iнженер дирекцiї з капiтального будівництва; головний 
маркшейдер; головний технолог (внутрiшньокар’єрного тран-
спорту, експлуатацiї залiзничного транспорту, рухомого складу та 
ремонтних баз); головний технолог з вантажних робіт; головний 
технолог з електрифiкацiї та енергопостачання; головний техно-
лог (з очисних, пiдготовчих, розкривних робiт) та ін. головні тех-
нологи; директор з виробництва, з економіки, з кадрових питань 
та побуту, з капiтального будівництва, з матерiально-технiчного 
постачання та транспорту та інші директори; завiдувач 
гiрничих робіт, лабораторiї (газоаналiтичної, хімічної), скла-
дів; командир взводу, вiддiлення, загону (гiрничорятувального); 
майстер гiрничний дільниці, з обслуговування засобiв зв’язку 
(на поверхнi, підземної мережі), майстер контрольний та інші; 
начальник бюро спецiалiзованих маркшейдерських робіт, 
вiддiлу абонентського, контрольно-ревiзiйного, кошторисно-
договiрного, оперативного та інших відділів і дільниць, секторів і 
пунктів, цехів і управління [32, 33].

Професіоналами вважаються геолог (розрiзу, шахти), інже-
нер з буровибухових (вибухових) робіт, інженер із впровадження 
нової технiки та технології, з гiрничих робіт, з комплектуван-
ня устаткування та матеріалів, з кріплення, з обслуговування 
автоматичного газового захисту, зв’язку (пiдземного), інженер 
(районний) гiрничорятувальної служби, телефонного зв’язку, 
маркшейдер, нормувальник гірничий та ін. Відповідно фахів-
цями в гірничодобувній промисловості є: диспетчер виробни-
цтва, диспетчер гірничий, диспетчер шахтового транспорту, 
механiки (вибiйного, стацiонарного обладнання; автоматизацiї; 
експлуатацiї екскаваторiв бурового та допомiжного обладнання), 

дiльницi вентиляцiї та охорони праці, з пiдiймальних установок, 
основного виробництва (вуглезбагачення), шахтової поверхнi, 
поверхневого комплексу розрiзу, теплотехнiк, технiк-картограф.

До виду робітників відносяться: вагонетник повiтряно-
канатної дороги, вибуховик, вивантажувач на вiдвалах, 
гiдромонiторник, гiрник, гiрник бiля екскаваторiв, вiдвальних 
мостiв i від валоутворювачів, на геологiчних роботах, на марк-
шейдерських роботах, очисного забою, гiрник пiдземний, 
дорожньо-колiйний робiтник, електрослюсар (слюсар) черговий 
та з ремонту устаткування, коваль-бурозаправник, лампiвник, 
машинiст бульдозера (гiрничi роботи), бурової установки та інші 
машиністи, моторист вентиляцiйної установки, перекидальник, 
постачальник крiпильних матерiалiв у шахту, прохiдник, розда-
вальник вибухових матеріалів та ін.

До загальних професiй робiтникiв збагачення, агломерацiї, 
брикетування належать автоклавник на запарюваннi брике-
тів, апаратник, вивантажувач пилу, грохотник, дозувальник, 
дробильник, завантажувач, контролер продукцiї збагачення, 
оператор пульта керування, сепараторник, сортувальник, філь-
трувальник тощо. Працівниками з видобування та збагачен-
ня вугiлля, будiвництва вугiльних шахт i розрізів вважаються 
апаратник вуглезбагачення, гiрник з попередження та гасiння 
пожеж, гiрник з ремонту гiрничих виробок, гiрник розрiзу, елек-
трослюсар пiдземний, забiйник на вiдбiйних молотках, контро-
лер вуглеприймання, майстер-пiдривник, машиністи, оператор 
автоматичного газового захисту, оператор сейсмопрогнозу. І до 
останньої групи професiй робiтникiв гiрничорятувальної служби 
варто віднести набирача проб у шахтi та респiраторника [32, 33].

Проте, на наш погляд, доцільно класифікувати працівників 
гірничодобувної сфери і залежно від показників шкідливості та 
небезпечності факторів виробничого середовища, важкості та 
напруженості трудового процесу, які згідно з Гігієнічною класи-
фікацією праці поділяються на: 1) оптимальні – зберігається не 
лише здоров’я працюючих, а й створюються передумови для під-
тримання високого рівня працездатності; 2) допустимі – мож-
ливі зміни функціонального стану організму відновлюються за 
час регламентованого відпочинку та не чинять несприятливого 
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впливу на стан здоров’я; 3) шкідливі – здатні чинити несприят-
ливий вплив на організм працюючого та/або його потомство; 
4) небезпечні (екстремальні) – створюють загрозу для життя, 
високий ризик виникнення важких форм гострих професійних 
уражень [34].

Ст. 40 Гірничого Закону України від 06.10.1999 р. № 1127-XIV 
встановлює спеціальні вимоги до працівників гірничих підпри-
ємств щодо професійної підготовки, освіти, кваліфікації тощо. 
Зокрема, керівниками та головними фахівцями гірничого під-
приємства призначаються особи з повною вищою освітою, що 
відповідає профілю цього підприємства. Керівники та головні 
фахівці гірничих підприємств, що здійснюють видобуток корис-
них копалин особливо небезпечним підземним способом, пови-
нні мати, крім цього, стаж керівництва підземними гірничими 
роботами не менш як 5 років. До технічного керівництва гірни-
чими роботами допускаються фахівці з вищою гірничотехніч-
ною освітою тощо [3].

Отже, основними видами працівників гірничодобувної про-
мисловості, на нашу думку, є наступні: 

1) залежно від умов і характеру праці: а) зайняті на важких 
роботах і роботах із небезпечними та (або) шкідливими умова-
ми праці; б) зайняті на роботах із особливим характером праці, 
шкідливими та важкими умовами праці; в) працюючі в нормаль-
ним (оптимальних, допустимих) умовах праці; 

2) відповідно до характеру виконуваної трудової функції: ке-
рівники, професіонали, фахівці, робітники; 

3) за рівнем показників шкідливості та небезпечності фак-
торів виробничого середовища, важкості та напруженості тру-
дового процесу: а) ті, які працюють в оптимальних умовах; б) у 
допустимих; в) у шкідливих; г) у небезпечних умовах; 

4) за способом видобутку корисних копалин: працівни-
ки на підземних, підводних, поверхневих чи комбінованих 
роботах; 

5) за стадією процесу видобутку корисних копалин: зайня-
ті на підготовчих роботах працівники, безпосередньо пов’язані з 
видобутком, на завершальних роботах, гірничорятувальних ро-
ботах тощо; 

6) за галуззю гірничодобувної промисловості: працівники 
газової, нафтової, вугільної, рудної та інших галузей; 

7) за статтю: працівники-чоловіки та працівники-жінки; 
8) за віком: молоді працівники, працівники передпенсійного 

віку, пенсійного віку і т.п.; 
9) за досвідом роботи (стажем): без стажу, зі стажем від 1 до 4 

років, від 5 до 9 років, від 10 до 19 років, 20 років і більше; 
10) за освітою: з повною вищою, неповною вищою, спеціаль-

ною (професійно-технічною) та повною загальною освітою тощо.
Тобто, виходячи з наявності розгалуженого спеціального за-

конодавства та диференціації правового регулювання, високо 
ризикованих, шкідливих і небезпечних умов праці, доцільним є 
розгляд специфічної категорії працівників – працівників гірни-
чої промисловості – фізичних осіб, які згідно з укладеним трудо-
вим договором (контрактом) з роботодавцем здійснюють трудову 
функцію та відповідні посадові обов’язки у галузях гірничодо-
бувної промисловості, пов’язаних із розвідуванням родовищ ко-
рисних копалин, їх видобутком із надр землі та збагаченням, 
гірничорятувальними роботами, гірничим наглядом у відповід-
ності до встановлених законодавством вимог та обмежень.

1.2. Генеза нормативно-правового забезпечення праці 
працівників гірничодобувної промисловості

Сучасний стан економіки України вимагає підвищення 
ефективності державного управління практично всіма сфера-
ми національного господарства з орієнтацією на раціональ-
не використання не відновлюваних надр та інших обмежених 
природних ресурсів, оптимізацію методів управління персона-
лом, посилення якості безпеки та охорони праці, вдосконалення 
законодавчої бази і її гармонізацію з нормами та стандартами 
Європейського Союзу в процесі євроінтеграції. За таких умов 
удосконалення правового регулювання праці працівників гір-
ничодобувної промисловості, як однієї зі стратегічних галузей 
вітчизняної економіки, є актуальним завданням державного 
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управління України. У той же час ефективне реформування 
інституту правового регулювання праці працівників гірничо-
добувної промисловості неможливе без врахування наявного іс-
торичного досвіду.

Історичний генезис трудового права і, зокрема, становлення 
сфери охорони праці в Україні та УРСР в народному господарстві, 
у т.ч. і гірничій сфері досліджували В. С. Білецький, М. Д. Бойко, 
Н. Б. Болотіна, В. С. Венедиктов, Г. І. Гайко, Л. Я. Гінцбург, 
С. О. Голощапов, К. П. Горшенін, В. В. Жернаков, І. Я. Кисельов, 
Г. Левенстам, А. Лоранський, В. Пірко, В. М. Скобелкін, 
В. І. Семенков та інші. Проте нормативно-правове забезпечен-
ня праці працівників гірничодобувної промисловості дослідже-
но фрагментарно, що обумовлює актуальність обраної тематики.

Досліджуючи генезис нормативно-правового забезпечення 
праці працівників гірничодобувної промисловості, цілком пого-
джуємося з В. В. Жернаковим, що в процесі реформування тру-
дового законодавства важливо оцінити здобутки держави та 
суспільства й ідентифікувати себе в часі, враховуючи самобут-
ність вітчизняного трудового права [35, с. 115]. І, як справедливо 
відмічає Л. А. Мірумян, історія становлення правового регулю-
вання праці працівників промисловості багато в чому визнача-
ється розвитком інституту охорони праці, так як праця окремих 
категорій працівників стала об’єктом самостійного регулювання 
лише в останні кілька десятиліть, та й то тільки в окремих його 
аспектах [24, с.28].

Незважаючи на це, ще в козацько-гетьманську добу (XV-
XVIII ст.) гірнича справа регламентувалася такими історичними 
документами, як численні гетьманські універсали Івана Мазепи 
(про виділення українській шляхті та козацькій старшині земель 
під устаткування рудень, селітряних заводів, ковальських цехів 
тощо), Д. Многогрішного, І. Самойловича, Г. Гуляницького щодо 
рудень гетьманів тощо [36, с. 41]. Проте в той час врегулюван-
ню підлягали не стільки питання організації та охорони праці, 
скільки проблеми виділення земель під видобуток та користу-
вання надрами.

Активний розвиток гірничодобувної промисловості мож-
на пов’язати з відкриттями родовищ корисних копалин та 

будівництвом великих заводів – у другій половині XVIII ст. родо-
вища залізної руди в Криворізькому басейні, у 1795 р. вугільних 
родовищ у м. Лисичанськ і будівництва Луганського гірничо-
го (ливарного) заводу, у 2 половині XVIII ст. з розробкою соляних 
озер і копалин у м. Артемівськ, ртутних і марганцевих родовищ у 
Нікополі та інших промислових містах України. У цей же час від-
бувалося становлення і більшості інших галузей гірничодобувної 
промисловості [37, с. 88; 38, с. 341; 39, с. 32]. Цілком погоджує-
мося з думкою І. А. Булгакова, який в даному контексті справед-
ливо стверджує, що бурхливому розвитку гірництва відповідало 
прагнення держави якимось чином упорядкувати зазначену ді-
яльність, що призвело до формування масиву правових актів та 
утворення спеціальних органів управління та нагляду за зазна-
ченою сферою [40, с.2].

Початком наглядової діяльності можна вважати виданий 
1719 року Петром І Указ про створення Берг-колегії (гірничої ко-
легії) у складі органів державного управління Російської імперії, 
діяльність якої була орієнтована на забезпечення належних умов 
для розвитку гірничої справи. Після ліквідації даної колегії в ході 
адміністративної реформи (XVIII ст.) на заміну для виконання 
цієї ж функції в 1806 р. було утворено Гірничий департамент у 
підпорядкуванні Міністерству фінансів [41, 42, с.108]. У цьому ж 
році було прийнято проект Гірничого положення [43, с.602], а в 
1857 р. – перший комплексний Гірничий статут [44].

Варто зазначити, що в ХІХ ст. під впливом наслідків промис-
лової революції, у зв’язку з розвитком фабричної та заводської 
промисловості, а також у зв’язку зі становленням робітничого 
руху акцент державної політики почав зміщуватися в сторону за-
безпечення промислової безпеки та охорони праці. Так, уперше 
функція щодо забезпечення промислової безпеки була покладе-
на на гірничі адміністрації, а далі – на гірничу поліцію, органі-
зовану після скасування кріпосного права в Російській імперії 
в 1861 році, як орган спеціального нагляду за безпекою робіт у 
гірничій промисловості. Згодом, з розширенням державного на-
гляду за безпечним веденням робіт в інших галузях промисло-
вості, цей орган неодноразово трансформовувався, аж доки не 
набув вигляду сучасної Державної Служби гірничого нагляду та 
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промислової безпеки України [45, с. 55; 46, с. 543; 47]. У той же 
час функція щодо забезпечення промислової безпеки та охорони 
праці здійснювалася й на мікрорівні гірничими начальниками 
та безпосередньо підлеглими їм гірничими механіками, а також 
управляючими заводів та споглядачами робіт.

Важливим етапом у правовому регулюванні праці працівни-
ків гірничодобувної промисловості, зокрема охорони та безпеки 
їх праці, було встановлення в 1880 р. перших Правил безпеки на 
гірничому виробництві та Тимчасових правил щодо застосуван-
ня вибухових матеріалів при здійсненні гірничих робіт, а також 
низки інструкцій з охорони праці [48; 49]. Далі в 1892 р. був при-
йнятий закон про заснування окремої гірничої інспекції [50; 51], 
із чим пов’язувалося розширення функцій забезпечення про-
мислової безпеки наглядом за дотриманням робітничого законо-
давства (нормативних документів щодо облаштування та побуту, 
приписаних до Селянської реформи 1861 р.), правил найму ро-
бітників, відносин між робітниками та наймачами, правил робо-
ти жінок, дітей тощо [52, с. 1437].

На початку ХХ століття при врегулюванні особливостей пра-
ці працівників гірничодобувної промисловості розвивалося спе-
ціальне законодавство, орієнтоване на забезпечення гарантій 
праці, страхування працівників тощо. Найважливішим законо-
давчим актом періоду 1901-1917 рр. можна назвати «Правила 
про винагороду потерпілих внаслідок нещасних випадків робіт-
ників і службовців, членів їх родин на підприємствах фабрично-
заводської, гірничої та гірничозаводської промисловості» від 2 
червня 1903 р. Даним нормативним актом вперше було встанов-
лено право робітників на допомогу, у т.ч. лікарську, та пенсію у 
випадку травми, отриманої на виробництві [53, с.235-242]. Далі 
правила суттєво вдосконалювалися, і в результаті 23.06.1912 р 
був прийнятий Закон «Про страхування робітників на випадок 
хвороби та про страхування робітників від нещасних випадків» 
[53, с.256-274].

Не менш важливе значення в становленні спеціального за-
конодавства у сфері правового регулювання праці працівни-
ків гірничодобувної промисловості радянської доби мали такі 
нормативно-правові акти, як: Декрет «Про восьмигодинний 

робочий день, тривалості та розподілі робочого часу» від 29 (11). 
11,1917 р., яким було встановлено 8-годинний робочий день і 
48-годинний робочий тиждень; Декларація прав трудящого і 
експлуатованого народу 1918 р, Список шкідливих виробництв 
і професій, приналежність до яких враховувалася при надан-
ні відпусток, видачі спецодягу тощо; Кодекс Законів про працю 
РРФСР 1918 р. [54, с.98,103,124]. Варто окремо звернути увагу, 
що даним першим кодифікованим нормативним актом у сфері 
праці було закріплено заборону застосування праці жінок та осіб 
до 18 років у нічний час або в галузях особливо тяжких або небез-
печних для здоров’я. Крім того, Кодексом 1918 р. була встанов-
лена 6-тигодинна тривалість робочого часу в гірничодобувній 
галузі. Згодом даний Кодекс був замінений Кодексом законів про 
працю України від 10.12.1971 р. [2].

Варто зазначити, що в 1925 році була прийнята окрема 
Постанова Наркому «Про заборону жіночої праці на особливо 
шкідливих і важких роботах» і, що також мало суттєве значен-
ня, 9 листопада 1927 р. – Гірниче положення СРСР [55], у якому 
окремий розділ був присвячений гірничому нагляду за промис-
ловою безпекою, охороною праці, дотриманням гірничих зако-
нів тощо. При цьому нагляд за дотриманням гірничих законів 
полягав безпосередньо в спостереженні за недопущенням гірни-
чих робіт в місцевостях і на землях, закритих для їх здійснення, 
а також за недопущенням самовільного здійснення робіт без від-
повідних дозволів.

Також у 1960 р. Постановою ЦК КПРС та Ради Міністрів 
СРСР від 29.06.1960 р. № 724 «Про встановлення шестигодин-
ного робочого дня для всіх робітників, зайнятих на підземних 
роботах у вугільній, сланцевій та інших галузях гірничодобув-
ної промисловості, а також на підземних роботах з будівництва 
шахт (рудників), тунелів та метрополітенів» [56] було встановле-
но 6-тигодинний робочий день для працівників гірничодобувної 
сфери.

Окрім Кодексу законів про працю, слід звернути увагу на ще 
один кодифікований акт від 9 липня 1975 р. – Кодекс Української 
РСР про надра [57], яким установлювалася компетенція УРСР у 
здійсненні державного нагляду і контролю за використанням 
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і охороною надр. Важливим кроком стало й прийняття Указу 
Президії Верховної Ради СРСР «Про адміністративну відповідаль-
ність за порушення законодавства про надра» від 3 листопада 
1978 р. [58], яким вперше на території СРСР, у т.ч. території су-
часної України, встановлювалася адміністративна відповідаль-
ність за даний вид правопорушень, передусім, у формі штрафів. 

Отже, як відмічає О. А. Грицан, починаючи з 1917 і до серед-
ини 60-х років в СРСР відбувався поступовий перехід від загаль-
ногосподарського до спеціалізованого управління фондом надр. 
При цьому автор підкреслює, що постійні реформування управ-
лінських, і в тому числі контролюючих, органів упродовж цього 
періоду неминуче тягнули за собою низьку ефективність їх ді-
яльності. І лише створена наприкінці 60-их років система орга-
нів республіканського контролю за використанням та охороною 
надр УРСР характеризувалася відносною стабільністю та ефек-
тивністю і була успадкована незалежною Україною у 1991 році 
[59, с.16-17].

На нашу думку, важливе значення на даному історично-
му етапі розвитку правового регулювання праці працівників 
гірничодобувної промисловості в Україні відіграли й прийня-
ті в цей же час міжнародні нормативно-правові акти, зокрема: 
Конвенції МОП № 31 «Про обмеження робочого часу у вугільних 
шахтах» № 31 від 28 травня 1931 р. [8], № 45 «Про використан-
ня праці жінок на підземних роботах у шахтах будь-якого роду» 
від 21.06.1935 р. [7], № 63 «Про статистику заробітної плати і 
тривалості робочого часу в основних галузях гірничодобувної 
та обробної промисловості, зокрема у цивільному і промислово-
му будівництві, а також у сільському господарстві» від 2 червня 
1938 р. [60], № 124 «Про медичний огляд молодих людей з ме-
тою визначення їхньої придатності до праці на підземних ро-
ботах у шахтах і копальнях» від 23.06.1965 р. [5], № 123 «Про 
мінімальний вік допуску на підземні роботи в шахтах і рудниках» 
від 22.06.1965 р. [6], Рекомендації МОП № 125 «Щодо умов праці 
молодих людей, зайнятих на  підземних роботах у шахтах та ко-
пальнях» від 23.06.1965 р. [10] тощо.

Інші значущі нормативно-правові акти європейського та 
міжнародного рівня були прийняті вже за часів незалежності 

України, які становлять новий етап у розвитку правового ре-
гулювання праці працівників гірничодобувної промисловості. 
Зокрема, Конвенція МОП № 176 «Про безпеку та гігієну праці в 
шахтах» від 22.06.1995 р. [4], Рекомендації МОП № 183 «Щодо 
безпеки та гігієни праці на шахтах» від 6 червня 1995 р. [9], 
Директива Ради 92/91/ЄЕС від 3 листопада 1992 р. «Про міні-
мум вимог по поліпшенню охорони праці працівників галузей по 
видобутку корисних копалин на основі буріння» [61], Директива 
Ради 92/104/ЄЕС від 3 грудня 1992 р. «Про мінімальні вимоги 
щодо поліпшення безпеки і захисту здоров’я працівників гірни-
чодобувних підприємств з підземним і відкритим способами ви-
добування» [11] тощо.

У цей же час активно розвивалося українське законодавство 
в досліджуваній сфері. Так, у 1993 році розпочався принципо-
во новий етап в історії органів державного нагляду, обумовле-
ний прийняттям 14 жовтня 1992 р. Закону «Про охорону праці». 
Україна була першою серед країн СНД, що прийняла такий Закон 
і виконала вимоги Міжнародної організації праці про організа-
цію незалежного державного нагляду з охорони праці.

У 1994-95 рр. було розроблено і здебільшого виконано перші 
програми поліпшення стану умов безпеки праці і виробничого 
середовища. Згодом було створено Національний науково-до-
слідний інститут охорони праці. Значна увага приділялася під-
вищенню рівня технічної безпеки діючих і проектованих об’єктів. 
Також було прийнято Закони України «Про оплату праці» від 
24.03.1995 р. № 108/95-ВР [62], «Про загальнообов’язкове дер-
жавне соціальне страхування від нещасного випадку на вироб-
ництві та професійного захворювання, які спричинили втрату 
працездатності» від 23.09.1999 р. № 1105-XIV [63] та ін.

Важливими нормативними актами сучасного право-
вого поля в досліджуваній сфері є і Кодекс України про над-
ра від 27.07.1994 р.№ 132/94-ВР [64], Гірничий Закон України 
від 06.10.1999 р. № 1127-XIV [3], Закон України «Про підвищен-
ня престижності шахтарської праці» від 02.09.2008 р. № 345-VI 
[12], Закон України «Про затвердження Загальнодержавної со-
ціальної програми поліпшення стану безпеки, гігієни праці та 
виробничого  середовища на 2014-2018 роки» від 04.04.2013 р. 
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№ 178-VII [65], Закон України «Про нафту і газ» від 12.07.2001 р. 
№ 2665-III [66], Закон України «Про об’єкти підвищеної небезпе-
ки» від 18.01.2001 р. № 2245-III [67], Закон України «Про пово-
дження з вибуховими матеріалами промислового призначення» 
від 23.12.2004 р. № 2288-IV [68], Указ Президента України «Про 
Положення про Державну службу гірничого нагляду та промис-
лової безпеки України» в ід 06.04.2011 р. № 408/2011 [69], Указ 
Президента України «Про День працівників металургійної та 
гірничодобувної промисловості» від 03.06.1993 р. № 187/93 
[70], Постанова Кабінету Міністрів України «Про затверджен-
ня Порядку видачі дозволів на виконання робіт підвищеної не-
безпеки та на експлуатацію (застосування) машин, механізмів, 
устаткування підвищеної небезпеки» від 26.10.2011 р. № 1107 
[71], Постанова Кабінету Міністрів України «Про Деякі питання 
розслідування та обліку нещасних випадків, професійних за-
хворювань і аварій на виробництві» від 30.11.2011 р. № 1232 
[72], Наказ Міненерговігулля «Про затвердження Положення 
про відомчі заохочувальні відзнаки Державної служби гірни-
чого нагляду та промислової безпеки» від 25.11.2013 р. № 863 
[73], Наказ Мінпромполітики «Про затвердження Положення 
про технічне обслуговування устаткування гірничодобувних 
підприємств» від 04.07.2003 р. № 281[74], Наказ МНС «Про за-
твердження Загальних вимог охорони праці працівників гір-
ничодобувних підприємств» від 19.07.2006 р. №459 [75], Наказ 
Держгірпромнагляду від 16 листопада 2004 р. № 257 «Про за-
твердження Правил безпеки у вугільних шахтах» [13], Наказ 
Держгірпромнагляду «Про внесення зміни до Норм безплатної 
видачі спеціального одягу, спеціального взуття та інших засобів 
індивідуального захисту працівникам гірничодобувної промис-
ловості» від 22.12.2010 р. № 267 [76].

Крім того, в системі нормативно-правової бази, яка ре-
гламентує працю працівників гірничодобувної промисловості  
важливу роль відіграють прийняті нормативні акти з охорони 
праці: НПАОП 10.0-1.01-10 Правила безпеки у вугільних шахтах, 
НПАОП 10.0-1.03-90 Правила безпеки для підприємств по збага-
ченню та брикетуванню вугілля (сланців), НПАОП 10.0-5.02-04 
Інструкція з контролю складу рудникового повітря, визначення 

газовості та встановлення категорій шахт за метаном, НПАОП 
10.0-5.03-04 Інструкція з ведення вогневих робіт в підземних ви-
робках і надшахтних будівлях, НПАОП 10.0-5.18-04 Інструкція з 
протипожежного захисту вугільних шахт, НПАОП 10.0-5.19-04 
Інструкція із забезпечення шумової та вібраційної безпеки пра-
ці у вугільних шахтах, НПАОП 10.0-5.20-04 Інструкція з експлуата-
ції засобів індивідуального захисту шахтарів, НПАОП 10.0-5.25-89 
Інструкція з безпечного ведення гірничих робіт на пластах, не-
безпечних щодо раптових викидів вугілля, породи і газу та бага-
то інших [77].

Як бачимо, низку нормативних актів у досліджуваній сфе-
рі приймає Держгірпромнагляд України, що входить до систе-
ми органів виконавчої влади та у своїй діяльності керується 
Конституцією та законами України, дорученнями Президента 
України та Кабінету Міністрів, Положенням про Державну служ-
бу гірничого нагляду та промислової безпеки України. Основними 
завданнями Держгірпромнагляду України є: 1) реалізація державної по-
літики у сфері промислової безпеки, охорони праці, здійснення 
державного гірничого нагляду, охорони надр, промислової безпе-
ки у сфері поводження з вибуховими матеріалами промислового 
призначення, а також внесення пропозицій щодо її формуван-
ня; 2) здійснення комплексного управління у сфері промисло-
вої безпеки, охорони праці, а також контролю за виконанням 
функцій державного управління охороною праці міністерства-
ми, іншими центральними органами виконавчої влади, Радою 
міністрів Автономної Республіки Крим, місцевими державними 
адміністраціями та органами місцевого самоврядування; 3) ор-
ганізація та здійснення державного нагляду (контролю) за додер-
жанням законів та інших нормативно-правових актів з питань 
промислової безпеки, охорони праці, безпечного ведення робіт 
юридичними та фізичними особами, які відповідно до законо-
давства використовують найману працю; геологічного вивчен-
ня надр, їх використання та охорони, а також використання і 
переробки мінеральної сировини; безпеки робіт у сфері пово-
дження з вибуховими матеріалами промислового призначення; 
безпечного проведення робіт з утилізації звичайних видів боє-
припасів, ракетного палива та вибухових матеріалів військового 
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призначення; трубопровідного транспорту, функціонування 
ринку природного газу та діяльності, пов’язаної з об’єктами під-
вищеної небезпеки та потенційно небезпечними об’єктами тощо 
[69].

Отже, підсумовуючи сказане вище, пропонуємо виокремити 
наступні етапи генезису правового регулювання праці працівни-
ків гірничодобувної промисловості в Україні:

1) правове регулювання праці працівників гірничодобувної 
промисловості за часів козацько-гетьманської доби (XV-XVIII ст.) 
– врегулюванню підлягали не стільки питання організації та охо-
рони праці, скільки проблеми виділення земель під видобуток та 
користування надрами;

2) правове регулювання праці працівників гірничодобувної 
промисловості у XVIII ст. – ХІХ ст. – бурхливий розвиток гірництва 
та його правове упорядкування, пов’язане з утворенням спеці-
альних гірничих управлінських та наглядових органів, станов-
ленням гірничого законодавства;

3) правове регулювання праці працівників гірничодобувної 
промисловості у ХІХ ст. – розвиток напрямку промислової безпе-
ки та охорони праці в ході правового регулювання праці праців-
ників гірничодобувної сфери, утворення спеціальних гірничих 
органів для забезпечення промислової безпеки, охорони праці та 
дотримання робітничого законодавства;

4) правове регулювання праці працівників гірничодобувної 
промисловості початку ХХ ст. – 90 рр. ХХ ст. – становлення спеці-
ального трудового законодавства у сфері правового регулювання 
праці працівників гірничодобувної сфери орієнтованого на за-
безпечення безпечних умов праці, гарантій праці, страхування 
від нещасних випадків, заборону праці дітей і жінок на важких і 
небезпечних роботах, установлення 6-тигодинного робочого дня 
для працівників гірничодобувної промисловості, прийняття пер-
ших кодифікованих актів тощо.

5) сучасний етап правового регулювання праці працівників 
гірничодобувної промисловості з 1991 р. і до сьогодні – розвиток 
та вдосконалення українського загального трудового законодав-
ства та спеціального законодавства з регулювання праці пра-
цівників гірничодобувної сфери з урахуванням міжнародних та 

європейських норм і стандартів у досліджуваній сфері.
Взагалі, у процесі розвитку правового регулювання праці 

працівників гірничодобувної промисловості в Україні були сфор-
мовані наступні його складові: 

1) загальні норми трудового права, у т.ч. з промислової без-
пеки та охорони праці; 

2) спеціальні норми трудового права, що регулюють виключ-
но працю працівників гірничодобувної сфери, у т.ч. спеціальні 
нормативні акти з охорони праці;

3) спеціальні норми про працю жінок, неповнолітніх осіб 
тощо.

Таким чином, на сьогодні правове регулювання праці пра-
цівників гірничодобувної сфери продовжує розвиватися та вдо-
сконалюватися в напрямку прийняття спеціальних правових 
актів, що регламентують працю даної специфічної категорій 
працівників, зайнятих у особливій, стратегічно значущій сфері 
промисловості України.

1.3. Єдність і диференціація в правовому регулювання 
праці працівників гірничодобувної промисловості

Генезис правового регулювання праці працівників гірничо-
добувної промисловості України свідчить про перехід на сучасно-
му етапі від прийняття загальних нормативних актів трудового 
права до прийняття спеціальних норм з метою максимального 
врахування специфіки праці у даній галузі промисловості, узго-
дження інтересів працівників, роботодавців і держави, забезпе-
чення гідних умов праці та її безпеки, врахування об’єктивних і 
суб’єктивних критеріїв праці. При чому актуальною є диференці-
ація правового регулювання праці працівників гірничодобувної 
промисловості по відношенню не лише до зайнятих осіб в інших 
галузях національної економіки, а й  у структурі зайнятих власне 
в гірничодобувній промисловості, зокрема для чоловіків і жінок, 
для працівників з різним досвідом і рівнем освіти, залежно від 



34 35

Розділ 1 Загально-теоретична характеристика регулювання праці працівників гірничодобувної...

ступеня шкідливості й небезпечності умов праці тощо. Ще біль-
шого значення дана проблематика набуває в умовах кодифікації 
трудового законодавства, зокрема в контексті прийняття проек-
ту нового Трудового кодексу України.

Питання єдності та диференціації трудового права дослі-
джували такі вітчизняні та зарубіжні вчені, як: В. І. Андрейцев, 
Н. Б. Болотіна, В. С. Венедиктов, Г. С. Гончарова, О. А. Грицан, 
М. І. Іншин, Р. С. Кірін, Р. З. Лівшиц, М. О. Міщук, Ю. П. Орловський, 
П. Д. Пилипенко, В. І. Прокопенко, О. І. Процевський, 
С. Л. Рабінович-Захарін, І. О. Снігірьова, Г. І. Чанишева та ін. 
Проте дана проблематика, зокрема у сфері праці в гірничодобув-
ній промисловості, є малодослідженою.

Слід відмітити, що трудове право, як і будь-яка інша галузь 
права, характеризується єдністю і диференціацією правового 
регулювання. Як зазначає М.О. Міщук із цього приводу, це про-
являється: 1) у джерелах трудового права, де є норми, які поши-
рюються на всі трудові відносини, і норми обмеженої сфери дії; 
2) у відмінностях правового регулювання різних груп трудових 
відносин. При цьому автор підкреслює, що держава встановлює 
гарантований мінімум прав найманих працівників і максималь-
но допустимий рівень їх обов’язків, включаючи відповідальність, 
а також здійснює юрисдикційну функцію при розв’язанні кон-
флікту між сторонами трудових відносин, встановлюючи таким 
чином баланс між загальною єдністю і окремою диференціацією 
регулювання трудових відносин [78, с.29].

Так, єдність правового регулювання трудових відносин ба-
зується на ст. ст. 1, 2-1 Кодексу законів про працю України. 
Зокрема, згідно зі ст. 1 КЗпП Кодекс регулює трудові відносини 
всіх працівників, сприяючи зростанню продуктивності праці, 
поліпшенню якості робот и, підвищенню ефективності суспіль-
ного виробництва і піднесенню на цій основі матеріального і 
культурного рівня життя трудящих, зміцненню трудової дисци-
пліни і поступовому перетворенню праці на благо суспільства в 
першу життєву потребу кожної працездатної людини. При цьо-
му ст. 2-1 встановлює рівність трудових прав громадян України: 
Україна забезпечує рівність трудових прав усіх громадян неза-
лежно від походження, соціального і майнового стану, расової  та 

національної приналежності, статі, мови, політичних поглядів, 
релігійних переконань, роду і характеру занять, місця прожи-
вання та інших обставин [2].

Як стверджує І.П. Греков, єдність та диференціація трудово-
го права виявляється у співвідношенні загальних і спеціальних 
норм: 1) загальні норми (єдність) поширюються на усіх праців-
ників; 2) спеціальні норми (диференціація) розповсюджують-
ся лише на окремі категорії працівників (зайнятих на роботах зі 
шкідливими й небезпечними умовами праці; жінок; неповноліт-
ніх; інвалідів тощо) [79, с.55]. Проте автор не уточнює, що саме 
він розуміє під терміном «співвідношення» загальних і спеціаль-
них норм. З цього приводу С.С. Каринський пояснює, що дифе-
ренціація істотно доповнює загальні норми законодавства про 
працю, надаючи можливість враховувати в нормативних актах 
своєрідність умов праці окремих категорій працівників [80, с. 48]. 

У даному контексті О.М. Ярошенко зазначає, що шляхом 
установлення спеціальних пільг та гарантій законодавець про-
водить диференціацію за важкістю і шкідливістю умов праці, і 
за допомогою диференціації охороняється рівне здійснення тру-
дових прав працівників, зайнятих на роботах із шкідливими, 
важкими та небезпечними умовами праці. В іншому разі для ви-
конання роботи з такими умовами праці було б надзвичайно важ-
ко знайти працівників, із чим не можна не погодитися [81, с.226]. 
У той же час варто зауважити, що наявність особливо важких та 
шкідливих умов праці є не єдиною підставою диференціації. На 
думку О.В. Смирнова, напрямків таких підстав є три: 1) галузева 
диференціація (специфіка організації та умов праці); 2) суб’єктна 
диференціація (вікові, статеві та інші ознаки); 3) територіальна 
диференціація (вплив територіального розташування) [82, с.28].

На необхідності диференційованого підходу до правово-
го регулювання праці, обумовленого впливом як об’єктивних 
(галузева та територіальна диференціація), так і суб’єктивних 
критеріїв наголошують і С.О. Іванов, і Ю.П. Орловський, які 
стверджують, що за допомогою диференційованого регулювання 
трудових відносин забезпечується конкретне застосування пра-
вових норм з урахуванням як об’єктивних факторів, що конкре-
тизують місце та умови роботи працівника, так і властивостей 
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особистісного характеру, віднесених до самого працівника [83, 
с.328]. Аналогічно М.І. Іншин вбачає завдання диференціації в 
індивідуалізації загальної правової норми стосовно окремих ка-
тегорій працівників, які володіють неоднаковими здібностями 
або працюють у різних умовах [84, с. 140]. Тобто суб’єктивні кри-
терії диференційованого регулювання праці пов’язані з особис-
тістю працівників, тоді як об’єктивні проявляються незалежно 
від того, ким виконується той або інший вид трудової діяльності, 
і залежать від умов, характеру галузі праці тощо. 

Тобто диференціація трудового законодавства передбачена 
ст.ст. 4, 7 КЗпП і полягає у встановленні державою відмінностей 
у змісті правового регулювання праці працівників (змісті і обсязі 
прав та обов’язків суб’єктів трудових відносин) в залежності від 
наявності певних підстав (за певними стійкими ознаками) [85, 
с.67]. У ст. 4 КЗпП з цього приводу зазначається, що законодав-
ство про працю складається з Кодексу законів про працю України 
та інших актів законодавства України, прийнятих відповідно  до 
нього. А ст. 7 КЗпП встановлено, що особливості регулювання 
праці осіб, які працюють у районах з особливими природними 
географічними і геологічними умовами та умовами  підвищеного 
ризику для здоров’я, тимчасових і сезонних працівників, а також 
працівників, які працюють у фізичних осіб за трудовими догово-
рами, встановлюються законодавством [2].

Зазначене вище свідчить, по-перше, про існування балан-
су єдності та диференціації трудового законодавства в Україні. 
Так, наприклад, у випадку, якщо деякі працівники через різні 
причини (фактичні умови праці, фізіологічні особливості тощо) 
відчувають певні обмеження порівняно з іншими, то дотриман-
ня встановленого КЗпП принципу рівності потребує здійснення 
певних заходів щодо створення сприятливих умов на ринку пра-
ці для всіх категорій працюючих, що обумовлює виникнення ди-
ференціації правового регулювання. У свою чергу, диференціація 
полягає у прийнятті та фактичній дії спеціальних нормативних 
актів, які регламентують працю окремої групи працівників, а та-
кож у встановленні на законодавчому рівні нормативних забо-
рон застосовувати окремі положення загального законодавства 
до даної групи працівників.

По-друге, єдність і диференціація правового регулюван-
ня праці працівників гірничодобувної промисловості полягає 
у комплексному впливі об’єктивних і суб’єктивних факторів, 
які визначають особливості праці працівників гірничодо-
бувної промисловості й відповідно обумовлюють прийняття 
спеціальних нормативно-правових актів. Слушною вважає-
мо думку І. О. Снігірьової з цього приводу, яка стверджує, що 
особливі умови праці в галузі (важкі, шкідливі) передбачають 
встановлення спеціальних норм для працівників, зайнятих в 
таких умовах у певній галузі економіки. Однак такі норми при-
ймаються не в зв’язку з приналежністю працівника до даної 
галузі, а у зв’язку з особливими умовами праці в ній на певних 
роботах, властивих саме цій галузі. Тобто спеціальні норми 
встановлюються не для всіх працівників, а лише для праців-
ників профілюючих професій, спеціальностей, специфічних 
і характерних для галузі [86]. Цілком погоджуємося з науков-
цем, оскільки в структурі персоналу гірничодобувної промис-
ловості має місце низка професій, зайняття посади за якими 
не у всіх випадках передбачає працю у ризиконебезпечних і 
шкідливих умовах (побутово-обслуговуючий персонал тощо), а 
деякі пільги встановлені виключно до профільних працівників 
(шахтарів тощо). У той же час відмінності в умовах праці, як 
правило, не властиві галузі в цілому.

Відмітимо, що галузева диференціація виявляється переду-
сім у затверджених Кабінетом Міністрів України Переліках ви-
робництв, цехів, професій і посад із шкідливими умовами праці 
[29, 30], яким встановлюється скорочена тривалість робочого 
дня, надаються додаткові відпустки тощо, а також у розмежу-
ванні зайнятості на важких роботах і роботах з небезпечними та 
(або) шкідливими умовами праці; а також на роботах з особли-
вим характером праці, шкідливими та важкими умовами пра-
ці [3], у встановленні особливих вимог щодо охорони праці [77] 
залежно від виконуваної трудової функції та галузі гірничодобув-
ної промисловості та ін.

Підсумовуючи вище сказане, приходимо до висновку, що 
основними критеріями диференціації правового регулювання 
праці працівників гірничодобувної промисловості є: 
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1) об’єктивні: територіальне розташування, природно-клі-
матичні умови, галузева приналежність, важкі, шкідливі й не-
безпечні умови праці та ін.; 

2) суб’єктивні: стать (жінки, чоловіки), вік (неповнолітні, по-
внолітні), сімейний стан, освітньо-кваліфікаційний рівень, до-
свід роботи (трудовий/ страховий стаж), технічне оснащення 
робочого місця тощо.

У комплексі зазначені вище критерії визначають особли-
вості праці працівників гірничодобувної промисловості, які за-
кріплюються в спеціальних нормах трудового права. Спеціальні 
норми правового регулювання праці працівників гірничодо-
бувної промисловості містяться в ряді нормативно-правових 
актів: Гірничому законі України [3], Законах України «Про під-
вищення престижності шахтарської праці» від 02.09.2008 р. 
№ 345-VI [12], «Про нафту і газ» від 12.07.2001 р. № 2665-III [66], 
«Про об’єкти підвищеної небезпеки» від 18.01.2001 р. № 2245-III 
[67], «Про поводження з вибуховими матеріалами промислового 
призначення» від 23.12.2004 р. № 2288-IV [68], Указі Президента 
України «Про Положення про Державну службу гірничого нагля-
ду та промислової безпеки України» від 06.04.2011 р. № 408/2011 
[69], Постановах Кабінету Міністрів України «Про затвердження 
Порядку видачі дозволів на виконання робіт підвищеної небезпе-
ки та на  експлуатацію (застосування) машин, механізмів, устат-
кування підвищеної небезпеки» від 26.10.2011 р. № 1107 [71], «Про 
Деякі питання розслідування та обліку нещасних випадків, про-
фесійних захворювань і аварій на виробництві» від 30.11.2011 р. 
№ 1232 [72], Наказі МНС «Про затвердження Загальних ви-
мог охорони праці працівників гірничодобувних підприємств» 
від 19.07.2006 р. №459 [75], Наказах Держгірпромнагляду 
від 16 листопада 2004 р. № 257 «Про затвердження Правил без-
пеки у вугільних шахтах» [13], «Про внесення зміни до Норм без-
платної видачі спеціального одягу, спеціального взуття та інших 
засобів індивідуального захисту працівникам гірничодобувної 
промисловості» від 22.12.2010 р. № 267 [76], нормативних актах 
з охорони праці (НПАОП) [77], ряді міжнародних документів та ін.

Так, у Конвенції МОП № 176 «Про безпеку та гігієну праці в 
шахтах» від 22.06.1995 р. закріплені особливі права працівників 

гірничодобувної промисловості (ст.13): 1) повідомляти про не-
щасні випадки, небезпечні випадки та небезпеки роботодавцю 
та компетентному органові; 2) у випадках, коли існує причина 
для занепокоєння, яке стосується безпеки та гігієни праці, ви-
магати й добиватися проведення перевірок  та розслідувань ро-
ботодавцем та  компетентним органом; 3) знати про небезпеки 
на робочому місці, які можуть загрожувати їхній безпеці або 
здоров’ю, та бути поінформованими про них; 4) отримув ати на-
явну в роботодавця чи компетентного органу інформацію сто-
совно їхньої безпеки та гігієни праці; 5) залишати будь-яке місц е 
в шахті в разі виникнення таких обставин, які з обґрунтованих 
причин сприймаються як такі, що становлять серй озну загрозу 
їхній безпеці або здоров’ю; 6) колективно обирати представників 
з питань безпеки та гігієни праці [4].

Відповідно у ст. 14 Конвенції передбачені наступні обов’язки 
 працівників гірничодобувної галузі: 1) дотримуватися визначе-
них заходів з безпеки та гігієни праці; 2) виявляти достатню обе-
режність стосовно власної безпеки та здоров’я, а  також безпеки 
та здоров’я інших осіб, яким може бути завдано шко ди внаслідок 
їхніх дій чи бездіяльності під час роботи, у тому числі здійсню-
вати належний догляд за наданими їм для цих цілей захисним 
спецодягом, засобами та спорядженням, а також належним чи-
ном їх використовувати; 3) негайно повідомляти своєму безпосе-
редньому керівнику про будь-яку ситуацію, яка, на їхню думку, 
може становити ризик їхній безпеці а бо здоров’ю чи безпеці або 
здоров’ю інших осіб, та з якою вони самі не можуть упоратися 
належним чином; 4) співробітничати з роботодавцем для умож-
ливлення виконання обов’язків та зобов’язань, покладених на 
роботодавця [4].

Варто звернути ува гу й на зміст правового регулювання пра-
ці працівників гірничодобувної промисловості, установлений 
Гірничим Законом України від 06.10.1999 р. № 1127-XIV. Так, 
згідно зі ст. 30 власник (керівник) гірничого підприємства пер-
сонально відповідає за стан техніки безпеки і охорони праці та 
зобов’язаний не допускати а варій на виробництві, а в разі їх ви-
никнення негайно вжити всіх необхідних заходів для рятування 
людей, ліквідації аварії та її наслідків відповідно до вимог законів 
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та інших нормативно-правових актів. Технічний керівник (голо-
вний інженер) гірничого підприємства організовує проведення 
аварійно-рятувальних робіт при виникненні надзвичайних си-
туацій техногенного та природного характеру [3].

Крім того, ст. 38 передбачені й такі обов’язки власника (керів-
ника) гірничого підприємства, як: 1) забезпечувати експлуатацію 
підприємства відповідно до його проекту та нормативно-техніч-
них документів; 2) проведення гірничих робіт на  сучасній на-
ук ово-технічній основі; 3) протиаварійний захист гірничого 
підприємства, передбачений його про ектом; 4) прийняття пра-
цівників на роботу та проходження ними попер еднього медич-
ного огляду з метою встановлення фізичної та психофізіологічної 
 придатності до виконання даної роботи; 5) безпеку гірничих ро-
біт, охорону праці та довкілля, додержання встановлених норма-
тивів у сфері проведення гірничих робіт, правил безпек и, правил 
технічної експлуатації та єдиних правил безпеки при підривних 
роботах; 6) професійну підготовку та перепідготовку працівни-
ків; 7) медичне та санітарно-побутове обслуговування працівни-
ків гірничих підприємств,  а працівників, зайнятих на роботах 
із шкідливими умовам и праці, – спеціальним одягом, взуттям, 
засобами індивідуального захисту; 8) відшкодування збитків, 
завданих гірничим підприємством фізичним та юридичним осо-
бам і довкіллю.

Відповідно, обов’язки працівників гірн ичих підприємств 
(ст. 41) полягають у наступному: 1) знати та виконувати вимо-
ги гірничого законодавства та технічної документації, плану 
ліквідації аварій у межах виконуваних робіт, прави  л поведінки 
в небезпечних умовах, правил експлуатації машин, механізмів, 
устаткування та інших засобів виробництва; 2) не піддавати не-
безпеці своїми діями чи бездіяльністю життя та здоров’я людей; 
3) негайно повідомити керівника робіт або гірничого дисп етче-
ра (чергового по підприємству) про ознаки виникнення аварії 
або нещасного вип адку, а в разі виникнення загрози життю та 
здоров’ю людей попередити їх і вивести з небезпечної зони; 4) на-
дати першу медичну допомогу потерпілим внаслідок нещасного 
випадку або гострого захворювання; 5) вести постійний контр-
оль за станом  атмосферного повітря на гірничих підприємствах; 

6) під час аварій діяти за планом ліквідації аварій  підприємства. 
Також Гірничий Закон установлює додаткові вимоги до осіб, які пере-
буваю ть в особливо небезпечних підземних умовах (ст. 42) [3].

У свою  чергу розглянутим обов’язкам кореспондують такі права пра-
цівників (ст.43): 1) форми та системи оплати праці, норми праці, 
розцін  ки, тарифні сітки, схеми посадових окладів, умови запро-
вадження та розміри надбавок,  доплат, премій, винагород та 
інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних виплат 
працівникам гірничих підприємств установлюються в колек-
тивному договорі з дотриманням умов, розмірів і норм, перед-
бачених законодавством, генеральною та галузевою угодами; 
2) працівники гірничих підприємств, зайняті на роботах з осо-
бливим характером праці, шкідливими та важкими умовами 
праці, за рахунок власн ика проходять післязмінну реабіліта-
цію та періодичну (не рідше ніж один раз на два роки) медичну 
диспансеризацію, а також лікування при захворюваннях, зу-
мовлених зазначеними роботами, у порядку, встановленому цен-
тральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування 
державної політики у сфері охорони здоров’я; 3) працівникам гір-
ничих підприємств, які пропрацювали на роботах з небезпеч-
ними та шкідливими умовами праці не менше ніж п’ять років, і 
мол  одим спеціалістам, зайнятим на таких роботах, які не мають 
житла або потребують поліпшення житлових умов, власниками 
гірничих підприємств для придбання житла надається безвідсо-
ткова позика на строк до 15 років; 4) працівникам гірничих під-
приємств, зайнятим на роботах з особливим характером праці, 
шкідливими та важкими умовами праці, подається допо мога на 
оздоровлення та харчування; 5) працівникам, зайнятим на ро-
ботах з особливим характером праці, шкідливими та важкими 
умовами праці, може встановлюватися додаткове пенсі йне за-
безпечення за рахунок акумульованих у галузевому пенсійному 
фонді коштів гірничих підприємств; 6) підприємства з видобутку 
вугілля та вуглебудівні підприємства безоплатно надають вугіл-
ля на побутові потреби у розмірі, що визначає ться колективним 
договором визначеним законом категоріям осіб; 7) працівни-
ки гірничих підприємств, які проживають у будинках, що ма-
ють центральне опалення, забезпечуються субсидією на оплату 
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житлово-ко мунальних послуг у порядку та розмірах, встановле-
них Кабінетом Міністрів України [3].

Як уже зазначалося вище, окрім спеціальних норм права, 
диференціація правового регулювання полягає і в установленні 
заборон на застосування загального законодавства. Так, ст. 55 
КЗпП забороняється залучення до роботи в нічний час: 1) вагіт-
них жінок і жінок, що мають дітей віком до трьох років; 2) осіб, 
молодших вісімн адцяти років; 3) інших категорій працівників, 
п ередбачених законодавством. Ст. 63. до надурочних робіт за-
бороняє ться залучати: 1) вагітних жінок і жін ок, які мають ді-
тей віком до трьох років; 2) осіб, молодших вісімнад цяти років; 
3) працівників, які навчаються в  загальноосвітніх школах і про-
фесійно-технічних училищах без відри ву від виробництва, в дні 
занять. Ст.  174 КЗпП забороняється застосування праці жінок 
на важких роботах і на роботах із шкідливими або небезпечними 
умовами праці, а також на підземних роботах, крім деяких під-
земних робіт (нефізичних робіт або робіт із санітарного та побу-
тового обслуговування) [2].

Отже, єдність та диференціація правового регулювання 
праці працівників гірничодобувної промисловості полягає в 
здійсненні правового регулювання на підставі поєднання (допо-
внення, заміни) загальних норм права, встановлених державою 
для всіх працівників, і спеціальних норм права, встановлених 
державою для працівників гірничодобувної промисловості, ви-
ходячи з комплексу суб’єктивних і об’єктивних критеріїв дифе-
ренціації. При цьому диференціація передбачає відмінності в 
змісті правового регулювання праці, тобто змісті і обсязі прав та 
обов’язків працівників гірничодобувної промисловості в залеж-
ності від наявних підстав (ступеня ризикованості, шкідливості та 
небезпеки умов праці, суб’єктивно-фізіологічних особливостей, 
за територіальною ознакою, галузевою приналежністю тощо).

У той же час має витримуватися баланс єдності та дифе-
ренціації для забезпечення дотримання принципу рівності пра-
цівників та узгодження інтересів різних категорій працюючих 
між собою, з роботодавцями та з державою. Проте відсутність у 
КЗпП, як основному кодифікованому акті трудового права, закрі-
плення співвідношення загальних та спеціальних норм у різних 

випадках ускладнює практичне правозастосування і в підсум-
ку знижує ефективність правового регулювання праці, зокрема 
праці працівників гірничодобувної промисловості. Тому пропо-
нуємо врахувати цей недолік при прийнятті проекту Трудового 
кодексу України, закріплюючи критерії розмежування загально-
го і спеціального законодавства для різних категорій працівни-
ків як в структурі національної економіки в цілому, так і в межах 
окремих промислових комплексів.

1.4. Іноземний досвід правового регулювання праці 
у гірничодобувній промисловості

У сучасних умовах розвитку національної економіки гір-
ничодобувна промисловість є однією з визначальних і суспіль-
но-значущих галузей, від сталого функціонування якої значною 
мірою залежить ефективність роботи практично всіх сфер гос-
подарства, у т.ч. комунального. Проте на сьогодні має місце не-
задовільний стан охорони праці й промислової безпеки, що 
негативно впливає на продуктивність праці й рентабельність ді-
яльності. Зазначене вище обумовлено, передусім, недосконаліс-
тю правового регулювання праці працівників гірничодобувної 
промисловості.

Так, свідченням цього є велика кількість нещасних випад-
ків з летальним наслідком у розрахунку на 1 млн. т видобутку 
вугілля, яка в Україні є суттєво вищою у порівнянні з аналогіч-
ним показником іноземних країн. Зокрема, маємо наступні зна-
чення: Австралія – 0, США – 0,02, Німеччина – 0,08, ПАР – 0,16, 
Польща – 0,26, Росія – 0,33, Індія – 0,56, Китай – 3, Україна – 3,7 
[87]. Тому у гірничодобувній промисловості, як і в інших сферах 
правовідносин, Україна змушена грати роль «наздоганяючого», 
оскільки процеси, які вона сьогодні переживає, проблеми, які 
нині вирішує, тенденції, які в ній спостерігаються, для провід-
них країн світу – вже частина історії [88, с.369]. Тому вивчення 
досвіду правового регулювання праці у гірничодобувній промис-
ловості іноземних країн є важливим та актуальним завданням.
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Слід зазначити, що проблематика використання світово-
го досвіду з регулювання праці знаходить висвітлення в працях 
М. Г. Александрова, Н. Б. Болотіної, П. Ю. Буряка, В. С. Вене-
диктова, В. П. Грохольського, Ю. П. Дмитренка, В. В. Жернакова, 
М. І. Іншина, І. Я. Кисельова, М. В. Лушникової, Ю. П. Орловського, 
В. І. Прокопенка, П. Д. Пилипенка, О. Г. Середи, О. В. Смирнова, 
Є. Б. Хохлова, Г. І. Чанишевої та ін. Проте європейський та між-
народний досвід правового регулювання праці працівників без-
посередньо гірничодобувної промисловості є малодослідженим.

У контексті дослідження не можна не погодитися з 
Н. Б. Болотіною стосовно того, що в умовах відкритого суспіль-
ства та інтеграції України до міжнародних структур постало 
питання про врахування міжнародного досвіду та адаптацію 
національного законодавства, у тому числі й трудового, до між-
народних стандартів» [89, с. 19]. О. Г. Середа з цього приводу 
стверджує, що при збереженні соціальної спрямованості вітчиз-
няного трудового права можливим для врахування є закордон-
ний досвід правового регулювання та обов’язковою є орієнтація 
законодавства України на міжнародні стандарти у цій сфері [90, 
с.220]. У той же час В.В. Жернаков підкреслює, що при реформу-
ванні трудового законодавства важливо без перебільшень оціни-
ти здобутки держави та суспільства, обдумано використовувати 
досвід правового регулювання соціально-трудових відносин у 
країнах Європи,  трансформація трудового права України під 
впливом європейської інтеграції має відбуватися з дотриманням 
таких принципових положень, як поступовість, послідовність, 
продуманість, довгострокова стратегія, обов’язковість перехід-
ного періоду адаптації [35, с.115-118]. 

Варто відмітити, що сучасне правове регулювання праці у 
гірничодобувній промисловості іноземних країн базується, пе-
редусім, на положеннях низки міжнародних нормативно-право-
вих документів, що лежать в основі національних законодавчих 
баз, зокрема: Конвенції МОП № 176 «Про безпеку та гігієну пра-
ці в шахтах» від 22.06.1995 р. [4], № 31 «Про обмеження робочо-
го часу у вугільних шахтах» № 31 від 28 травня 1931 р. [8], № 45 
«Про використання праці жінок на підземних роботах у шах-
тах будь-якого роду» від 21.06.1935 р. [7], № 63 «Про статистику 

заробітної плати і тривалості робочого часу в основних галузях 
гірничодобувної та обробної промисловості, зокрема у цивіль-
ному і промисловому будівництві, а також у сільському госпо-
дарстві» від 2 червня 1938 р. [60], № 124 «Про медичний огляд 
молодих людей з метою визначення їхньої придатності до праці 
на підземних роботах у шахтах і копальнях» від 23.06.1965 р. [5], 
№ 123 «Про мінімальний вік допуску на підземні роботи в шахтах 
і рудниках» від 22.06.1965 р. [6]; Рекомендації МОП № 125 «Щодо 
умов праці молодих людей, зайнятих на підземних роботах у 
шахтах та копальнях» від 23.06.1965 р. [10], № 183 «Щодо безпе-
ки та гігієни праці на шахтах» від 6 червня 1995 р. [9]; Директив 
Ради 92/91/ЄЕС від 3 листопада 1992 р. «Про мінімум вимог по 
поліпшенню охорони праці працівників галузей по видобутку ко-
рисних копалин на основі буріння» [61], 92/104/ЄЕС від 3 грудня 
1992 р. «Про мінімальні вимоги щодо поліпшення безпеки і за-
хисту здоров’я працівників гірничодобувних підприємств з під-
земним і відкритим способами видобування» [11] та ін.

Аналізуючи зазначене міжнародне та європейське за-
конодавство в порівнянні з національним, В. С. Венедиктов, 
В. П. Грохольський, М. І. Іншин та інші науковці приходять до 
висновку, що законодавчі акти України в цілому враховують ви-
моги міжнародних та європейських норм. Проте, на думку авто-
рів, у Гірничому Законі України [3] не враховано: 1) положення 
ст. 5 Конвенції МОП № 176 щодо збирання і публікування ста-
тистичних даних про нещасні випадки, професійні захворю-
вання і небезпечні події на гірничих підприємствах;  2) того, 
що компетентний орган з питань нагляду за охороною праці та 
його посадові особи мають право зупиняти чи обмежувати ви-
робничу діяльність на гірничому підприємстві через поганий 
стан безпеки та гігієни праці, доки умови, які дали підстави для 
такого зупинення чи обмеження, не будуть виправлені, що за-
кріплено у ст. 5 Конвенції МОП № 176; 3) положення ст.ст 7, 10 
Конвенції МОП № 176, ст.ст. 3-8 Директиви Ради 92/104/ЄС від-
носно закріплення обов’язків власника (керівника) гірничого 
підприємства; 4) вимоги ст. 9 Конвенції МОП №176 щодо інформу-
вання працівників щодо небезпек, пов’язаних з їхньою роботою; 
5) передбачені ст. 13 Конвенції № 176, п. 1.5 Додатку 
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«Мінімальних вимог щодо безпеки і захисту здоров’я» 
Директиви Ради 92/104/ ЄС права працівників; 6) основних 
положень Конвенції МОП № 63 щодо загальних засад збиран-
ня статистичної інформації про заробітну плату і тривалість 
робочого часу в гірничодобувній промисловості; 7) вимоги ст. 
3 Директиви Ради 92/104/ЄС відносно того, що якщо два або 
більше роботодавця здійснюють роботи на одному і тому ж гір-
ничому підприємстві, то роботодавець, безпосередньо відпо-
відальний за це підприємство, координує вжиття всіх заходів, 
пов’язаних із безпекою та гігієною праці працівників, і несе 
основну відповідальність за безпечність робіт, що не звільняє 
інших роботодавців від відповідальності за життя всіх заходів, 
пов’язаних з безпекою та гігієною праці їхніх працівників [91, 
с.411-422]. 

Крім того, В.С. Венедиктов пропонує вдосконалити Правила 
безпеки у вугільних шахтах шляхом винесення окремих пунк-
тів під назвою «Оснащення робочих місць» (п. 1.1.1 Додатку 
«Мінімальні вимоги щодо безпеки і захисту здоров’я» Директиви 
Ради 92/104/ ЄЕС); 2) окремий пункт під назвою «Загальні вимо-
ги до приміщення для відпочинку працівників» (п. 16.8 Додатку 
«Мінімальні вимоги щодо безпеки і захисту здоров’я» Директиви 
Ради 92/104/ЄЕС) тощо.

Аналізуючи інші міжнародні акти, слід зупинитися і на п.3 
ст.2 Конвенції МОП «Про мінімальний вік допуску на підземні ро-
боти в шахтах і рудниках» № 123 від 2 червня 1965 р, яка визна-
чає, що мінімальний вік допуску на підземні роботи в шахтах і 
рудниках у жодному разі не встановлюється нижче 16 років [6]. 
Відповідно в Україні згідно ст.190 КЗпП забороняється застосу-
вання праці осіб молодше 18 років на важких роботах і на роботах 
з шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на під-
земних роботах [2]. На нашу думку, український законодавець ко-
ректно вчинив, визначивши вік 18, а не 16 років, проте вважаємо 
доцільним проранжувати і розписати в КЗпП конкретні групи ви-
дів робіт і допустимий вік, що може бути неоднаковим, виходячи з 
необхідного досвіду, стажу для заняття тієї чи іншої посади.

У свою чергу, Конвенцією МОП № 45 «Про застосування 
праці жінок на підземних роботах в шахтах будь-якого роду» від 

21.06.1935 р. повністю забороняється жінкам незалежно від 
віку праця на будь-яких підземних роботах у шахті [7]. Згідно зі 
статтею 174 КЗпП забороняється застосування праці жінок на 
важких роботах і на роботах із шкідливими або небезпечними 
умовами праці, а також на підземних роботах, крім деяких під-
земних робіт (нефізичних робіт або робіт із санітарного та побу-
тового обслуговування) [2]. Зокрема, виключеннями є: жінки, що 
займають керівні посади та не виконують фізичної праці; жін-
ки, зайняті санітарним та соціальним обслуговуванням; жінки, 
що проходять курс навчання і допущені до проходження стажу в 
підземних частинах шахти з метою професійної підготовки; інші 
жінки, які повинні спускатися час від часу в підземні частини 
шахти для виконання робіт нефізичної характеру[2].

При цьому Наказом Міністерства охорони здоров’я України 
від 29.12.1993 № 256 було затверджено Перелік важких робіт та 
робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких за-
бороняється застосування праці жінок [27]. Однак, на нашу дум-
ку, доцільно законодавчо закріпити і перелік гірничих професій, 
на яких дозволяється використання праці жінок при виконанні 
підземних робіт. Наприклад, у Росії аналогічний Перелік тяжких 
робіт зі шкідливими умовами праці, при виконанні яких забо-
ронено використання жіночої праці (затверджено Постановою 
Уряду РФ № 162 від 25.02.2000) містить і перелік пов’язаних з 
підземними роботами посад, на яких, як виняток, дозволяється 
застосування праці жінок [92].

У даному контексті М.С. Трофименко пропонує доповнити 
частину 1 статті 174 КЗпП України положеннями такого змісту: 
«Забороняється застосування праці жінок на важких роботах і на 
роботах із шкідливими або небезпечними умовами праці, а та-
кож на підземних роботах, крім деяких підземних робіт, а саме: 
зайняття керівних посад, що не потребують виконання фізич-
ної праці; зайняття санітарним та соціальним обслуговуванням; 
проходження курсу навчання та допущення до проходження ста-
жу в підземних частинах шахти з метою професійної підготовки; 
інші види робіт, при яких жінки повинні спускатися час від часу 
в підземні частини шахти для виконання робіт нефізичної ха-
рактеру» [93, с.269]. Проте не можемо погодитися з дозволом на 
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будь-які роботи, пов’язані зі спуском та перебуванням під землею 
(як виняток – за бажанням працівниці), зважаючи на фізіологіч-
ні особливості та соціальну роль у суспільстві (сім’я, діти та ін.).

Слід зазначити, що для реалізації передбачених і міжна-
родними, і національними стандартами прав, гарантій і інших 
аспектів правового регулювання в будь-якій країні створюєть-
ся спеціальний державний орган, наприклад, Федеральна ад-
міністрація з техніки безпеки та виробничої санітарії в США, 
Управління з техніки безпеки та гігієни праці в Швеції) [94, с. 
124]. Крім того, у США, окрім загальної адміністрації, у сфері 
охорони праці було створено спеціальну галузеву адміністра-
цію з питань охорони праці. В даній адміністрації функціо-
нує цілодобова «гаряча лінія», на яку можна надіслати скаргу 
зручним для працівника способом (телефоном, Інтернетом, 
письмовим зверненням тощо). Завдяки роботі даного органу 
прослідковується тенденція до зменшення кількості нещасних 
випадків на виробництві й скорочення втрат робочого часу з 
причин аварій.

У Бразилії управління гірничодобувною сферою здійсню-
ється Національним департаментом гірничого виробництва, 
що входить до структури Міністерства видобувної промисловос-
ті та енергетики, а також Секретаріатом гірничої та металур-
гійної промисловості та Геологічною службою Бразилії. У свою 
чергу, в Австралії таким управлінським і регулюючим органом 
є Департамент промисловості та мінеральних ресурсів штату 
Західна Австралія [90, с.220].

У цілому ж гірничодобувна промисловість є однією з пріо-
ритетних в США і регламентується федеральним законом «Про 
охорону здоров’я й безпеку праці на шахтах» 1977 р., а з 2006 р. – 
новим законом [95]. Варто зазначити, що американцям вже вда-
лося знизити рівень виробничого травматизму в гірничодобувній 
промисловості на 35%, при цьому взятий курс на «нульовий трав-
матизм» і ліквідацію професійних захворювань в даній сфері. Для 
цього, в тому числі на федеральному рівні, передбачені спеціаль-
ні програми страхування від нещасних випадків на виробництві 
для шахтарів, які страждають професійними захворюваннями 
(так звані «чорні легені») [96]. При цьому США займає друге місце 

по споживанню після Китаю. Щодо інших країн, то, наприклад, 
вугілля видобувають понад 50 країн світу, споживають його – по-
над 70 країн. Серед найбільших виробників: Китай – 2325 млн. 
т, США – 990, Індія – 427, Австралія – 309, Російська Федерація – 
233, Казахстан – 92, Польща – 85, Україна – 80,3 млн. т. [97, с.86]. 
Старопромисловими районами з видобутком вугілля є й Польща, 
Німеччина, Великобританія.

У Польщі серед заходів правового регулювання праці пра-
цівників гірничодобувної сфери варто відмітити достроковий 
вихід шахтарів на пенсію з економічно обґрунтованих причин 
(закриття шахт) і надання працівникам, яким до виходу на пен-
сію залишається не більше 5 років, добровільної відпустки про-
тягом 5 років із збереженням 75% місячного доходу. Звертає на 
себе увагу й гарантоване працевлаштування звільнених праців-
ників (при ліквідації шахт), яким залишилось до пенсії не більше 
2 років.

Цікаво звернути увагу й на досвід правового регулювання 
праці в гірничодобувній сфері Німеччини, де акцент робиться на 
спеціальні економічні методи – дотації гірничим підприємствам, 
субсидії працівникам, що вивільнилися тощо. Значний соціаль-
ний та економічний ефект мають локальні програми розвитку, 
які фінансувалися за рахунок коштів структурних фондів ЄС. 
Через систему «мітбештіммунг» у гірничодобувній та сталевар-
ній промисловості максимальною мірою здійснюється принцип 
соціального партнерства.

Правовий режим іноземних нафтових компаній, що беруть 
участь у надрокористуванні в Китаї, установлюється як націо-
нальним законодавством, так і нормами міжнародних договорів, 
формуючи систему дворівневого правового регулювання. Таке 
дворівневе правове регулювання забезпечує гармонічне поєд-
нання міжнародно-правового й національного регулювання та 
створює правову базу для оптимального врахування інтересів 
іноземних осіб і держави-реципієнта гірничих відносин [98].

Досліджуючи світовий досвід правового регулювання праці 
в гірничодобувній промисловості, слід підкреслити, що Україна 
вже рік як отримала статус країни-кандидата Ініціативи про-
зорості видобувних галузей (Extractive Industries Transparency 
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Initiative, EITI). Згідно з рішенням правління Ініціативи, 
Україна повинна провести необхідні реформи в надрокористу-
ванні і опублікувати свій перший звіт про імплементацію ЕITI 
до 17.10.15 р. Основний акцент при імплементації EITI зробле-
ний на підвищення прозорості платежів, зокрема, в нафтогазо-
вому секторі [99]. Крім того, Україна знаходиться в центрі уваги 
Групи технічної підтримки з питань гідної праці та Бюро МОП 
для країн Східної Європи й Центральної Азії [100]. Основними 
напрямками діяльності даного органу є: 1) забезпечення вико-
нання Рамкової конвенції МОП № 187; 2) впровадження сис-
теми управління охороною праці, спрямовані на досягнення 
культури охорони праці (МОП-СУОП 2001); 3) проведення в ре-
гіоні інформаційної кампанії про необхідність поліпшення без-
пеки працівників з метою зміцнення прихильності вирішення 
цієї проблеми (у т.ч. щорічне проведення 28 квітня Всесвітнього 
дня охорони праці); 4) поширення інформації через переклад 
та публікацію великої кількості міжнародних та європейських 
публікацій та досліджень, доступних у друкованому та елек-
тронному видах; 5) навчання та зміцнення потенціалу в галузі 
створення сучасних систем управління охороною праці та оцін-
ки ризиків через технічну підтримку міністерств праці, соці-
альних партнерів, навчальних закладів, навчальних центрів та 
підприємств; 6) впровадження показових програм для подаль-
шого їх поширення і стимулювання ініціативи у сфері охоро-
ни праці серед рядових працівників (приклад: програма WIND 
– «Удосконалення практики праці в процесі розвитку місцевих 
спільнот» та програма WISE – «Удосконалення практики праці 
на підприємствах») тощо [101]. Відмітимо, що ще в 2001 році 
МОП розробила Керівництво по системам управління охороною 
праці МОП-СУОП 2001, яке представляє собою систему управ-
ління охороною праці, покликану допомогти як країнам, так і 
окремим підприємствам включити охорону праці та соціальний 
діалог в загальну систему управління. Визначальною рисою є 
й те, що рекомендації МОП припускають створення національ-
ної рамкової структури для систем управління охороною праці, 
переважно закріпленої в національних законах та нормативних 
актах.

Вважаємо, що зазначені вище напрямки правового регу-
лювання праці в гірничодобувній сфері є досить актуальними, 
оскільки за оцінками МОП, щорічно в світі більше 2,3 млн. чо-
ловіків і жінок гинуть в результаті нещасних випадків на робо-
чому місці або професійних захворювань, 4% світового валового 
внутрішнього продукту втрачаються в результаті поганих умов 
праці та нещасних випадків. Більш того, в країнах СНД щоріч-
но близько 12 млн. чоловіків і жінок стають жертвами нещасних 
випадків на виробництві. Крім того, 180 тис. людей змушені до-
строково виходити на пенсію з причини нещасних випадків на 
виробництві та профзахворювань [101].

На нашу думку, для того, щоб відповідати міжнародним ви-
могам, в Україні потрібно в першу чергу забезпечити якісні змі-
ни законодавства для підвищення ефективності гірничодобувної 
промисловості. При цьому існує проблема приведення норма-
тивно-правових актів (у т.ч. узгодження юридичних термінів) у 
відповідність до міжнародних і європейських норм і стандартів, 
їх удосконалення, систематизація, а також узгодження основних 
юридичних термінів.

Отже, аналіз досвіду правового регулювання праці в гірни-
чодобувній промисловості обґрунтовує необхідність здійснен-
ня наступних заходів: 1) гармонізації національної нормативної 
бази з положеннями Конвенції МОП № 45 «Про застосування 
праці жінок на підземних роботах в шахтах будь-якого роду» від 
21.06.1935 р., де повністю забороняється праця жінок незалеж-
но від віку на будь-яких підземних роботах у шахті; ст. 5 Конвенції 
МОП № 176 щодо збирання і публікування статистичних да-
них про нещасні випадки, професійні захворювання і небезпеч-
ні події на гірничих підприємствах, ст.ст 7, 10 Конвенції МОП 
№ 176, ст.ст. 3-8 Директиви Ради 92/104/ЄС відносно закрі-
плення обов’язків власника (керівника) гірничого підприємства 
та ін.; 2) перевірки Гірничого закону України на узгодження по-
ложень з вимогами ратифікованих Конвенцій МОП та Директив 
ЄС; 3) систематизації спеціального трудового законодавства в 
гірничодобувній сфері, чітко прописуючи обов’язки, права та 
відповідальність працівників і роботодавців в Гірничому Законі 
України, у т.ч. щодо затримки заробітної плати, порушень умов 
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колективного договору, інформування про шкідливі умови пра-
ці і т.п.; 4) виконання вимоги ст. 9 Конвенції МОП №176 щодо 
реального інформування працівників про небезпеки, пов’язані 
з їхньою роботою шляхом підвищення дисциплінарної відпові-
дальності керівників (до звільнення з посади); 5) удосконален-
ня Правил безпеки у вугільних шахтах, враховуючи положення 
Додатку «Мінімальні вимоги щодо безпеки і захисту здоров’я» 
Директиви Ради 92/104/ ЄЕС (оснащення робочих місць, примі-
щень для відпочинку тощо); 6) здійснення ранжування в проекті 
Трудового кодексу вимог щодо допустимого віку і досвіду праців-
ника залежно від посади й виду небезпечних, шкідливих робіт; 
7) законодавчого закріплення переліку гірничих професій, на 
яких дозволяється використання праці жінок та ін.

РОЗДІЛ 2
ОСОБЛИВОСТІ ПРАВОВОГО 

РЕГУЛЮВАННЯ ІНДИВІДУАЛЬНИХ 
ТРУДОВИХ ВІДНОСИН У 

ГІРНИЧОДОБУВНІЙ ПРОМИСЛОВОСТІ 
УКРАЇНИ

2.1. Сутність  трудового договору 
у гірничодобувній промисловості України 

та особливості його укладення 

У сучасних правовідносинах у сфері трудового права інсти-
тут трудового договору є важливим інструментом узгодження ін-
тересів працівників і роботодавців, гарантування дотримання та 
захисту їх прав і відповідно невід’ємною складовою державного 
регулювання праці. Саме трудовий договір є підставою і виник-
нення, і безпосереднього існування трудових правовідносин, за-
вдяки укладанню договору особа стає працівником тієї чи іншої 
організації, установи, підприємства, членом конкретного колек-
тиву, підпорядковуючись впливу трудового законодавства. Тому 
очевидною є значимість ефективності правового врегулювання 
власне інституту трудового договору, якості та чіткості проце-
дури його укладання, однозначності змісту і його відповідності 
сучасним соціально-економічним умовам ринкової моделі госпо-
дарювання з урахуванням тенденцій євроінтеграції та глобаль-
них викликів сьогодення.

Вагомий внесок у дослідження питання трудового до-
говору зробили такі вітчизняні та зарубіжні правознавці, як 
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Н. Б. Болотіна, В. С. Венедиктов, К. М. Гусов, В. В. Жернаков, 
М. І. Іншин, І. Я. Кисельов, В. В. Лазор, П. Д. Пилипенко, В. І. Проко-
пенко, О. І. Процевський, Л. А. Сироватська, О. В. Смирнов, 
В. М. Толкунова, Є. Б. Хохлов, Н. М. Хуторян, О. М. Ярошенко та 
інші. Незважаючи на значний науковий доробок із даної пробле-
матики, малодослідженою залишається специфіка змісту трудо-
вого договору й особливості його укладання в гірничодобувній 
промисловості України, яка є однією із стратегічних галузей на-
ціональної економіки і пріоритетних сфер реформування, що 
обумовлює актуальність обраної тематики наукового пошуку.

Слід зазначити, що на сьогодні саме трудовий договір з 
усіх форм реалізації права громадян на участь у трудових пра-
вовідносинах найкращим чином відповідає потребам ринкових 
відносин, заснованих на найманій праці [102, с.6]. З цього при-
воду варто погодитися з П. Д. Пилипенком, що в умовах ринкової 
економіки трудовий договір є не тільки формою реалізації пра-
ва на працю, але й ефективним способом правового регулюван-
ня трудових відносин. Як справедливо стверджує автор, завдяки 
індивідуально-договірному встановленню умов праці досягаєть-
ся максимальний рівень поєднання інтересів усіх потенційних 
суб’єктів трудових відносин [103, с. 5]. І, як слушно підкреслює 
Л. А. Мірумян, значення трудового договору при реалізації пра-
цівниками своїх здібностей до праці полягає в тому, що зайняті 
за трудовим договором повинні отримувати пільги та переваги, 
передбачені трудовим законодавством [24, с.50].

Виходячи з вагомої ролі трудового договору, вважаємо за 
необхідне передусім дослідити сутність даної правової категорії, 
його зміст та особливості укладання, що є базовими й при визна-
ченні змісту трудового договору в гірничодобувній промисловос-
ті України. Так, О. В. Смирнов вбачає трудовий договір у єдності 
трьох взаємопов’язаних аспектів: 1) одна з найважливіших форм 
реалізації права на працю; 2) підстава виникнення та існуван-
ня трудових відносин; 3) інститут трудового права, який поєднує 
норми трудового права, що регулюють ці відносини [104, с.244]. 
Н. П. Долгіх розглядає трудовий договір як угоду про працю та 
юридичний факт, що є одним з головних підстав виникнення й 
формою існування трудових правовідносин у часі [105, с.49]. У 

свою чергу К. М. Гусов пропонує під трудовим договором розумі-
ти важливу гарантію права на працю, вибору виду зайнятості і 
вільне розпорядження здібностями особи у сфері трудової діяль-
ності, а також головну юридичну підставу виникнення трудових 
правовідносин, трудових прав і обов’язків [106, с. 20-24].

Натомість, згідно з ст. 21 КЗпП трудовим договором є угода 
між працівником і власником підприємства, установи, організа-
ції або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за якою 
працівник зобов’язується виконувати  роботу, визначену цією 
угодою, з підляганням внутрішньому трудовому розпорядкові, а 
власник підприємства, установи, організації або уповноважений 
ним орган чи фізична особа зобов’язується виплачувати праців-
никові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні 
для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, 
колективним договором і угодою сторін [2].

Досліджуючи трудовий договір, варто звернути увагу на його 
сутнісні ознаки, які, зокрема, відмежовують його, наприклад, від 
цивільно-правових договорів, пов’язаних з працею: 1) передба-
чає зобов’язання роботодавця надати працівникові роботу з пев-
ної професії, спеціальності з вказівкою кваліфікації або посади 
відповідно до штатного розкладу; 2) дотримання роботодавцем 
зобов’язань, встановлених законами та іншими нормативними 
правовими актами, колективним трудовим договором тощо; 3) до-
тримання роботодавцем зобов’язань щодо своєчасної та повної 
оплати праці незалежно від наявності (відсутності) конкретного 
результату роботи за заздалегідь встановленими нормами й не 
нижче гарантованого державою мінімуму; 4) особисте виконання 
працівником трудової функції, визначеної угодою; 5) дотримання 
працівником правил внутрішнього трудового розпорядку робо-
тодавця [107, с.108]. Натомість Я. А. Одовічена вбачає особливу 
природу трудового договору у визначенні змісту договору несамо-
стійним характером праці, підпорядкуванням працівника госпо-
дарській владі, внутрішньому розпорядку підприємства, а також 
у наявності умов трудового договору, що зазначаються на держав-
ному та договірному рівнях тощо [108, с. 36].

Як бачимо, основною характеристикою трудового догово-
ру є його зміст, який становлять умови, що породжують права й 
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обов’язки сторін [109, с.11]. Варто погодитися з М. В. Лушніковою, 
яка зазначає, що змістом трудового договору є договірні умови, 
що визначаються згодою сторін і в межах, установлених тру-
довим законодавством, колективними договорами та угодами 
[110, с.609]. У цей же час О. В. Смирнов наголошує на існуванні 
обов’язкових умов, які повинні бути передбачені будь-яким тру-
довим договором і відсутність яких свідчитиме про відсутність 
самого трудового договору [111, с.145]. Тому погоджуємося з 
В. І. Прокопенком з приводу того, що в трудовому договорі на під-
ставі досягнутої між сторонами угоди можуть встановлюватися 
два види умов: 1) істотні (обов’язкові) умови праці – такі важливі 
умови праці, без досягнення угоди за якими укладення трудового 
договору стає об’єктивно неможливим (трудова функція, режим 
робочого часу, місце роботи, розмір оплати праці тощо); 2) фа-
культативні (додаткові, необов’язкові) умови праці [112, с. 216]. 
При цьому варто розрізняти й ті умови, що встановлюються за-
конодавством про працю і не підлягають зміні сторонами (поря-
док і види дисциплінарної відповідальності та дисциплінарних 
стягнень, розмір мінімальної зарплати, законодавчий мінімум 
тривалості відпустки, строки позовної давності у трудовому пра-
ві тощо).

Тобто зміст трудового договору – це сукупність визначених 
законодавством і сторонами умов, які встановлюють взаєм-
ні права й обов’язки сторін. Зокрема, умови, що визначають-
ся угодою сторін, можуть бути обов’язковими та додатковими. 
Обов’язкові умови трудового договору – це взаємне волевияв-
лення сторін про прийняття на роботу, місце роботи, строк дії 
договору, оплату праці, визначення посадових обов’язків праців-
ника, встановлення моменту початку виконання роботи та ін. 
Додаткові ж умови є факультативними, тобто їх відсутність не 
свідчить про неповний зміст чи недійсність трудового договору 
(але коли сторони побажали ці умови встановити і включили їх 
до трудового договору, вони стають обов’язковими для виконан-
ня за умови, що ті не суперечать чинному законодавству) – це, 
наприклад, умови про надання житла, встановлення випробу-
вального строку при прийомі на роботу, дозвіл на суміщення про-
фесій (посад) та ін. [113, с.8-9].

Варто зазначити й те, що при укладенні трудового договору 
головне, щоб всі умови не погіршували становища працівників 
[114, с.9]. Так, згідно з ст. 9 КЗпП України умови договорів про 
працю, які погіршують становище працівників порівняно з зако-
нодавством України про працю, є недійсними [2].

Аналіз та узагальнення сказаного надає можливість визна-
чити трудовий договір  у гірничодобувній промисловості України 
у єдності наступних взаємопов’язаних і взаємодоповнюючих 
аспектів:

1) це угода між працівником гірничодобувної промисло-
вості і власником гірничодобувного підприємства (або його 
уповноваженою особою), за якою працівник зобов’язується 
виконувати трудову функцію, визначену цією угодою відпо-
відно до кваліфікаційних характеристик професій працівни-
ків гірничодобувної промисловості й внутрішнього трудового 
розпорядку, а власник підприємства – забезпечувати належні 
безпечні умови праці й виплачувати заробітну плату згідно зі 
схемою посадових окладів працівників гірничодобувної про-
мисловості у відповідності до чинного законодавства, колек-
тивних договорів і угод;

2) це юридичний факт виникнення та існування трудових 
правовідносин у сфері гірничодобувної промисловості;

3) це джерело суб’єктивних прав, обов’язків і відповідальнос-
ті роботодавців і працівників гірничодобувної промисловості;

4) це одна з форм реалізації та гарантія права на працю.
Змістом трудового договору в гірничодобувній промисло-

вості є комплекс умов праці, що обумовлюють взаємні права та 
обов’язки роботодавців і працівників гірничодобувної промисло-
вості, а саме: 

1) законодавчо вст ановлені умови праці (дисциплінарна від-
повідальність, розмір мінімальної оплати праці, законодавчий 
мінімум тривалості відпустки, законодавчо встановлена макси-
мальна тривалість робочого дня, обмеження застосування праці 
жінок на підземних роботах тощо); 

2) істотні (обов’язкові) умови праці працівників гірничодо-
бувної промисловості (трудова функція, обов’язки, оплата праці, 
строк дії, режим часу та відпочинку, охорона праці тощо); 
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3) додаткові (факультативні) умови праці працівників гірни-
чодобувної промисловості (особливості здобуття освіти, забез-
печення житлом шахтарів і членів їх сімей, надання державної 
соціальної підтримки сім’ям шахтарів, що постраждали на ви-
робництві, оздоровлення працівників тощо).

Досліджуючи особливості укладення трудового договору, зо-
крема, в гірничодобувній промисловості, розглянемо спочатку 
особливості прийняття на роботу із укладенням трудового дого-
вору. Зазначимо, що особливою формою трудового договору може 
бути контракт, у якому строк його дії, права, обов’язки і відпові-
дальність сторін (у тому числі матеріальна), умови матеріального 
забезпечення і організації праці працівника, умови розірвання 
договору, у т.ч. дострокового, можуть встановлюватися угодою 
сторін [2]. Наприклад, Постановою Кабінету Міністрів України 
від 24.02.1997 р. №189 були затверджені особливості застосу-
вання Типової форми контракту з керівником підприємства, що 
є у загальнодержавній власності, під час укладання контрактів 
з директорами шахт Міністерства вугільної промисловості [115]. 
Проте у досліджуваній сфері промисловості найчастіше вико-
ристовується трудовий договір, який може бути: 1) безстроко-
вим, що укладається на невизначений строк; 2) на визначений 
строк, встановлений за погодженням сторін; 3) таким, що укла-
дається на час виконання певної роботи (ст. 23 КЗпП).

Варто зазначити, що трудови  й договір укладається, як правило, 
в письмовій формі. Дод ержання письмової форми є обов’язковим 
у т.ч. при укладенні  трудового договору про роботу в районах з 
особливими природними географічними і геологічними умова-
ми та умовами підвищеного ризику для здоров’я, при організо-
ваному наборі працівників та ін. (ст. 24 КЗпП) [2]. При укладенні 
трудового договору громадянин зобов’язаний надати паспорт 
або інший документ, що засвідчує особу, трудову книжку, а також 
у сфері гірничодобувної промисловості, особливо на пі дземні та 
інші ризиконебезп ечні роботи, – документ про освіту (спеціаль-
ність, кваліфікацію), про стан здоров’я та ін.

Згідно зі ст. 22 КЗпП забороняється необґрунтована від-
мова у прийнятті на роботу. У той же час вимоги щодо віку, рів-
ня освіти, стану здоров’я працівника можуть встановлюватись 

законодавством України [2]. Відповідно ст. 40 Гірничого Закону 
У країни від 06.10.1999 р. № 1127-XIV встановлює спеціаль-
ні вимоги до прац  івників гірничих підприємств щодо стану їх 
здоров’я, професійної підготовки, кваліфікації, трудової дисци-
пліни в небезпечних умовах. Зокрема, працівники гірничих під-
приємств проходять попередній та періодичні медичні огляди, 
навчання професій з перевіркою знань відповідно до законодав-
ства України. Відповідно до статті 169 КЗпП і статті 17 Закону 
України «Про охорону праці» від 14 жовтня 1992 року № 2694-ХІІ 
роботодавець зобов’язаний за свої кошти забезпечити фінансу-
вання та організувати проведення медичних оглядів працівни-
ків, зокрема під час прийняття на роботу. Порядок проведення 
медичних оглядів працівників окремих категорій, у т.ч. праців-
ників гірничодобувної сфери, затверджено наказом Міністерства 
охорони здоров’я України від 21 травня 2007 року № 246 [116]. 
Так, згідно з п. 1.3 Наказу обов’язковими є попередній (під час 
прийняття на роботу) і періодичні (протягом трудової діяльнос-
ті) медичні огляди для працівників, зайнятих на важких робо-
тах, роботах із  шкідливими  чи небезпечними умовами праці. 
Зокрема, попередній медичний огляд проводиться під час при-
йняття на роботу з метою: 1) визначення стану здоров’я праців-
ника і реєстрації вихідних об’єктивних показників здоров’я та 
можливості виконання без погіршення стану здоров’я професій-
них обов’язків в умовах дії конкретних шкідливих та небезпечних 
факто рів виробничого середовища і трудового процесу; 2) вияв-
лення професійних захворювань (отруєнь), що виникли раніше 
під час роботи на попередніх виробництвах, та попередження 
професійних захворювань. У будь-якому випадку працівникові 
не може бути запропоновано роботу, яка за  медичним висновком 
протипоказана йому за станом здоров’я.

Працівники, до професійної підготовки яких законодав-
ством встановлюються спеціальні вимоги щодо безпеки праці, 
заздалегідь проходять спеціальне навчання та в установленому 
порядку отримують свідоцтво на право виконання цих робіт або 
керівництва ними. При цьому перелік виробництв, цехів, про-
фесій та посад на підземних роботах, на роботах із шкідливими 
та важкими умовами праці затверджується Кабінетом Міністрів 
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України. Крім того, керівниками та головними фахівцями гірни-
чого підприємства призначаються особи з вищою освітою, що 
відповідає профілю цього підприємства. Керівники та головні 
фахівці гірничих підприємств, що здійснюють видобуток корис-
них копалин особливо небезпечним підземним способом, пови-
нні мати, крім цього, стаж керівництва підземними гірничими 
роботами не менш як 5 років. До технічного керівництва гірни-
чими роботами допускаються фахівці з вищою гірничотехніч-
ною освітою [3].

Наприклад, до головного геолога, головного гiрника з бо-
ротьби з викидами вугiлля, газу та гiрничими ударами, голов-
ного збагачувача та інших працівників на керівних посадах в 
гірничодобувній промисловості висуваються такі вимоги, як: по-
вна вища освіта відповідного напряму підготовки (магістр, спеці-
аліст); післядипломна освіта в галузі управління; стаж роботи за 
професіями керівників нижчого рівня або провідних фахівців не 
менше 5 років. Натомість від професіоналів вимагаються: 1) про-
відний інженер з гірничих робіт: повна вища освіта відповідного 
напряму підготовки (магістр, спеціаліст) та підвищення кваліфі-
кації, стаж роботи за професією інженера з гірничих робіт I ка-
тегорії не менше 2 років; 2) інженер з гірничих робіт I категорії: 
повна або базова вища освіта відповідного напряму підготов-
ки (магістр, спеціаліст або бакалавр) і підвищення кваліфікації; 
для магістра – без вимог до стажу роботи, для спеціаліста – стаж 
роботи за професією інженера з гірничих робіт II категорії не 
менше 2 років, для бакалавра – не менше 3 років; 3) інженер з 
гірничих робіт II категорії: повна або базова вища освіта відпо-
відного напряму підготовки (спеціаліст або бакалавр) і підвищен-
ня кваліфікації, для спеціаліста – без вимог до стажу роботи, для 
бакалавра – стаж роботи за професією інженера з гірничих ро-
біт не менше 2 років; 4) інженер з гірничих робіт: повна або ба-
зова вища освіта відповідного напряму підготовки (спеціаліст, 
бакалавр) без вимог до стажу роботи. До фахівців (наприклад, 
диспетчер гірничий), як правило, встановлюються вимоги щодо 
повної або базової вищої освіти відповідного напряму підготовки 
(спеціаліст, бакалавр), стажу роботи за професією не менше 3 ро-
ків, в тому числі на даній шахті – не менше 1 року на підземних 

роботах. Натомість при прийняття на посади загальних профе-
сій робітників гірничих і гірничо-капітальних робіт вимагаєть-
ся: 1) для 1 розряду – базова або неповна базова загальна середня 
освіта, короткострокове виробниче навчання, без вимог до ста-
жу роботи; 2) для 2 розряду – базова або неповна базова загальна 
середня освіта, одержання професії безпосередньо на виробни-
цтві, підвищення кваліфікації, стаж роботи за професією гірника 
1 розряду не менше 0,5 року; 3) для 3 розряду – повна або базова 
загальна середня освіта, одержання професії безпосередньо на 
виробництві, підвищення кваліфікації, стаж роботи за професі-
єю гірника 2 розряду не менше 1 року тощо [32].

Також при укладенні трудового договору в гірничодобув-
ній галузі слід враховувати, що відповідно до ст. 190 КЗпП заборо-
няється застосування праці осіб молодше вісімнадцяти років 
на важких роботах і на роботах з шкідливими або небезпечни-
ми умовами праці, а також на підземних роботах. Також згідно 
з ст. 174 КЗпП забороняється застосування п раці жінок на важ-
ких роботах і на роботах із шкідливими або небезпечними умова-
ми праці, а також на підземних роботах, крім деяких підземних 
робіт (нефізичних робіт або робіт по санітарному та побутовому 
об слуговуванню). Забороняється також залучення жінок до пі-
діймання і переміщення речей, маса яких перевищує встанов-
лені для них граничні норми [2]. Наказом Міністерства охорони 
здоров’я України від 29.12.1993 № 256 затверджено Перелік важ-
ких робіт т а робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, 
на яких забороняється застосування праці жінок [27].

Крім того, працівник не мо же бути допущений до роботи 
без укладення трудового договору, оформленого наказом чи роз-
порядженням власника або уповноваженого ним органу. При 
цьому при укладенні трудового договору з метою перевірки від-
пові дності працівника роботі, яка йому доручається, може бути 
передбачене випробування, умова про яке також повинна бути 
зазначена в наказі (розпорядженні) про прийняття на робо-
ту.  Також до початку роботи за укладеним трудовим договором 
власник або уповноважений ним орган зобов’язаний роз’яснити 
працівникові його права і обов’язки та проінформувати під роз-
писку про умови праці, наявність на робочому місці, де він буде   
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працювати, небезпечних і шкідливих виробничих факторів і 
можливі наслідки їх впливу на здоров’я,  його права на пільги і 
компенсації за роботу в таких умовах відповідно до чинного за-
конодавства і колективного договору, а також ознайомити пра-
цівника з правилами внутрішнього трудового розпорядку та 
колективним договором; визначити працівникові робоче міс-
це, забезпечити його необхідними для роботи засобами; проін-
структувати працівника з техніки безпеки, виробн ичої санітарії, 
гігієни праці і протипожежної охорони. Відповідно, працівник 
зобов’язується ви конувати доручену йому роботу особисто і не 
має права передоручати її виконання іншій о собі, за винятком 
випадків, передбачених законодавством. При цьому роботода-
вець не має права вимагати від п рацівника вик  онання роботи, 
не обумовленої трудовим договором [2].

У зв’язку з цим вважаємо за доцільне наголосити, що відповід-
но до ст. 265 КЗпП України юридичні та фізичні особи – підприєм-
ці, які використовують найману працю, несуть відповідальність у 
вигляді штрафу в разі фактичного допуску працівника до роботи 
без оформлення трудового договору (контракту) – у 30-кратному 
розмірі мінімальної зарплати, встановленої законом на момент 
виявлення порушення, за кожного працівника, щодо якого скоє-
но порушення. Також за порушення інших вимог трудового зако-
нодавства передбачений штраф у розмірі мінімальної заробітної 
плати (з 1.01. 2015 р. по 30.11.2015 р. розмір мінімальної заро-
бітної плати в Україні становить 1218 грн. [117]).

Розглядаючи особливості прийняття на роботу працівників 
гірничодобувної сфери, варто звернути увагу, що Постановою 
Кабінету Міністрів України від 17.06.2015 р. №413 був затвер-
джений Порядок повідомлення Державній фіскальній службі та 
її територіальним органам про прийняття працівника на роботу 
[118], який передбачає, що повідомлення про прийняття праців-
ника на роботу подається власником підприємства або уповно-
важеним ним органом до територіальних органів Державної 
фіскальної служби за місцем обліку до початку роботи працівни-
ка за укладеним трудовим договором. Здійснити повідомлення 
можна засобами електронного зв’язку з використанням електро-
нного цифрового підпису відповідальних осіб або на паперових 

носіях разом з копією в електронній формі, а також на паперових 
носіях, якщо трудові договори укладено не більше ніж із п’ятьма 
особами.

Підсумовуючи вище сказане, зазначимо, що основними 
етапами прийняття на роботу працівників гірничодобувної 
сфери є: 1) подача власноруч написаної заяви про прийняття 
на роботу з представленням всіх необхідних документів (пас-
порт, документ про стан здоров’я, документ про освіту, трудова 
книжка, особовий листок, довідка про присвоєння ідентифі-
каційного номеру, свідоцтво про загальнообов’язкове пенсійне 
страхування та ін.); 2) з’ясування обмежень на виконання май-
бутньої роботи (вік до 18 років, жіноча стать, неналежний стан 
здоров’я чи освітньо-кваліфікаційний рівень, недостатній стаж 
роботи тощо); 3) погодження умов трудового договору (осно-
вних і додаткових), візування посадових осіб і резолюція робо-
тодавця на заяві працівника (бухгалтерія, відділ охорони праці 
і т.п.); 4) укладання трудового договору, видання роботодавцем 
наказу (розпорядження) про зарахування працівника на ро-
боту, пред’явлення працівникові наказу під особистий підпис; 
5) повідомлення про прийняття працівника на роботу до орга-
нів Державної фіскальної служби за місцем обліку; 6) внесення 
запису про прийняття на роботу в трудову книжку, ознайом-
лення працівника із записом під підпис; 7) визначення праців-
никові робочого місця та забезпечення необхідними засобами, 
роз’яснення працівникові умов праці, наявність на робочому 
місці небезпечних і шкідливих факторів та можливих наслідків 
їх впливу на здоров’я працівника, пільг та компенсацій за таку 
роботу (під підпис); 8) ознайомлення з правилами внутрішньо-
го трудового розпорядку та колективним договором, проведен-
ня інструктажу з техніки безпеки, виробничої санітарії, гігієни 
праці і протипожежної охорони (під підпис); 9) період випробу-
вання, якщо це передбачено трудовим договором, і така умо-
ва міститься в заяві працівника і наказі по підприємству; 10) 
розірвання трудового договору, якщо протягом строку випро-
бування встановлена невідповідність працівника, або в разі 
успішного проходження випробувального терміну – початок ро-
боти на посаді й здійснення трудової функції.



64 65

Розділ 2 Особливості правового регулювання індивідуальних трудових відносин... 

Особливості проходження даних етапів для працівни-
ків, зокрема гірничодобувної сфери, полягають у наступному: 
1) обов’язковій перевірці відповідності працівника майбутній 
посаді за віком, статтю, станом здоров’я, освітньо-кваліфікацій-
ним рівнем, стажем роботи (переважно здорові повнолітні чо-
ловіки, на керівні посади – з вищою освітою та стажем роботи, 
на посади робітників – стаж не є обов’язковим, здобуття освіти 
допускається на підприємстві тощо); 2) виконання спеціальних 
вимог, які встановлені до керівників, професіоналів, фахівців і 
робітників загальних професій працівників підприємств гір-
ничодобувної промисловості (відповідний освітньо-кваліфіка-
ційний рівень і стаж роботи залежно від посади); 3) обов’язкова 
письмова форма трудового договору; 4) обов’язкове роз’яснення 
працівникові умов праці, наявність на робочому місці небез-
печних і шкідливих факторів та можливих наслідків їх впливу 
на здоров’я працівника, пільг та компенсацій за таку роботу; 
5) обов’язкове забезпечення відповідними засобами індивіду-
ального захисту тощо.

Чи не найважливішим етапом прийняття на роботу в гірни-
чодобувній сфері, на нашу думку, є визначення умов трудового 
договору, у яких знаходять своє відображення особливості його 
укладання та змісту. Як вже зазначалося вище, доцільно розріз-
няти: 1) істотні (обов’язкові або основні) умови трудового догово-
ру працівників гірничодобувної промисловості: трудова функція, 
місце роботи, обов’язки, оплата праці, строк дії трудового догово-
ру, режим часу та відпочинку, охорона праці тощо); 2) додаткові 
(факультативні) умови трудового договору працівників гірничо-
добувної промисловості: випробування, що, як правило, ініцію-
ється роботодавцем і не може перевищувати трьох місяців, а в 
окремих випадках, за погодженням із виборним органом первин-
ної профспілкової організації, – шести місяців. При прийнятті на 
роботу робітників строк випробування не може перевищувати 
одного місяця; установлення індивідуального режиму робочого 
часу; особливості здобуття освіти, забезпечення житлом шах-
тарів і членів їх сімей, надання державної соціальної підтримки 
сім’ям шахтарів, що постраждали на виробництві, оздоровлення 
працівників тощо). 

Розглянемо більш детально ті з них, які є специфічними в 
сфері гірничодобувної промисловості, де має місце праця в важ-
ких, шкідливих і небезпечних умовах праці. Згідно з ст. 5 Закону 
України «Про охорону праці» умови трудового договору не можуть 
містити положень, що суперечать законам та іншим норматив-
но-правовим актам з охорони праці. Під час укладання трудово-
го договору роботодавець повинен проінформувати 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 пр о права 
працівника на пільги і компенсації за роботу в таких умовах від-
повідно до законодавства і колективного договору. Крім того, усі 
працівники згідно із законом підлягають загальнообов’язковому 
державному соціальному страхуванню від нещасного випадку 
на виробництві та професійного захворювання, які спричинили 
втрату працездатності [16].

Варто звернути увагу, що згідно з ст. 51 КЗпП для праців-
ників, зайнятих на роботах з шкідливими умовами праці, вста-
новлюється скорочена тривалість робочого часу – не більш як 36 
годин на тиждень. Постановою Кабінету Міністрів України від 
21.02.01 №163 затверджено детальний Перелік виробництв, це-
хів, професій і посад із шкідливими умовами праці, робота в яких 
дає право на скорочену тривалість робочого тижня за результа-
тами атестації робочих місць [29]. Також ст. 76 КЗпП, ст. 7 Закону 
України «Про відпустки» передбачені щорічні додаткові відпустки 
працівникам за роботу із шкідливими і важкими умовами праці; 
за особливий характер праці тощо [2]. Щорічна додаткова від-
пустка за роботу із шкідливими і важкими умовами праці трива-
лістю до 35 календарних днів надається працівникам, зай  нятим 
на роботах, пов’язаних із негатив ним впливом на здоров’я шкід-
ливих виробничих факторів, за Списком виробництв, цехів, про-
фесій і посад, затвердженим  Кабінетом Міністрів України [30].

Ст. 3 Закону України «Про підвищення престижності шахтар-
ської праці» від 02.09.2008 р. № 345-VI регламентуються умови 
оплати праці. Зокрема, тарифна сітка (схема посадових окладів) 
шахтарів формується на основі тарифної ставки робітника пер-
шого розряду, яка перевищує законодавчо встановлений рівень 
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мінімальної заробітної плати на величину не менш як на 30%, 
з урахуванням поступового переведення всіх ш ахтарів на пого-
динну оплату праці та досягнення середньоєвропейського рів-
ня зарплати шахтарів [12]. Проте в той же час Галузевою угодою 
гірничо-металургійного комплексу України передбачений інший 
рівень мінімальної тарифної ставки робітника першого розряду 
з нормальними умовами праці – у розмірі не менше 105% міні-
мальної заробітної плати [119], інші значення можна побачити і 
в територіальних угодах залежно від адміністративно-територі-
альної одиниці, де розташовано підприємство. 

Крім того, Закон України «Про підвищення престижності 
шахтарської праці» регламентує ряд додаткових умов трудового 
договору:

1) особливості здобуття освіти – шахтарі, які мають стаж під-
земної роботи не менш як три роки, а також протягом трьох ро-
ків після здобуття загальної середньої освіти особи, батьки яких 
є шахтарями та які мають стаж підземної роботи не менш як 
15 років або які загинули внаслідок нещасного випадку на вироб-
ництві, чи стали інвалідами I або II групи, зараховуються поза 
конкурсом за особистим вибором спеціальності до державних і 
комунальних вищих та професійно-технічних навчальних за-
кладів України для навчання за рахунок коштів державного і міс-
цевих бюджетів з наданням місць у гуртожитках на час навчання 
та гарантованою виплатою за рахунок коштів державного бю-
джету стипендії в розмірі прожиткового мінімуму, встановленого 
законом для працездатних осіб (ст.5); 

2) забезпечення житлом шахтарів та членів їх сімей (право 
на одержання за рахунок підприємства позики у розмірі, визна-
ченому колективним договором, для житлового будівництва або 
придбання квартир, чи індивідуальних житлових будинків; пра-
во на одержання у порядку, вста  новленому Кабінетом Міністрів 
України, земельної  ділянки для будівництва індивідуальних жит-
лових будинків; членам сімей шахтарів, смерть яких настала 
внаслідок нещасного випадку на виробництві або професійно-
го захворювання та які  відповідно до законодавства потребують 
поліпшення житлових умов, надається житло за рахунок коштів 
державного бюджету) (ст.6); 

3) умови надання державної соціальної підтримки сім’ям 
шахтарів, що постраждали на виробництві (доплата до пенсії у 
зв’язку із втратою годувальника на кожного непрацездатного 
члена сім’ї в розмірі прожиткового мінімуму, встановленого за-
коном для осіб, які втратили пра  цездатність) (ст.7); 

4) оздоровлення працівників (50 санаторно-курортних путі-
вок на кожні  1000 працівників, які працюють на підземних робо-
тах) (ст.9) та ін. [12].

Зазначимо, що умови трудового договору передбачають 
і можливість переведення на іншу роботу та зміну істотних 
умов праці з дот   риманням положень чинного  законодавства. 
Переведення на іншу роботу на тому ж підприємстві або на інше 
підприємство, як правило, допускається тільки за згодою праців-
ника. Не вважається переведенням на інш     у роботу і не потребує 
згоди переміщення на тому ж підприємстві на інше робоче міс-
це, в інший структур ний підрозділ у тій же місцевості, доручення 
роботи на іншому механізмі або агрегаті у межах спеціальності, 
кваліфікації чи посад и, обумовленої трудовим договором. Проте 
роботодавець не має права переміщати працівника на роботу, 
протипоказану йому за станом здоров’я. Про зміну істотних умов 
праці – систем та розмірів оплати праці, пільг, режиму роботи, 
встановлення або скасування неповного робочого часу, суміщен-
ня професій, зміну розрядів і найменування посад та інших – пра-
цівник повинен бути повідомлений не пізніше ніж за два  місяці. 
Якщо ж колишні істотні умови праці не може бути збережено, а 
працівник не згоден на продовження роботи в нових умовах, то 
трудовий договір припиняється.

Окрім зазначеного, іншими підставами припинення трудового 
договору є: 1) угода сторін; 2) закінчення строку; 3) п ризов або 
вступ на військову службу, направлення на альтернативну (не-
військову) службу, крім випадків, коли за працівником зберіга-
ються місце роботи, поса  да; 4) розірвання трудовог о договору з 
ініціативи працівника, власника  або уповноважено го ним ор-
гану або на в имогу профспілкового чи іншого уповноваженого 
на представництво трудовим колективом органу; 5) переведен-
ня працівника, за його згодою, на інше підприємство; 6) в ідмо-
ва працівника від переведення на роботу в іншу місцевість разом 
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з підприємством, від продовження роботи у зв’язку із зміною іс-
тотних умов праці; 7) набрання законної сили вироком суду, яким 
прац івника засуджено до позбавлення волі або покарання, яке 
виключає можливість продовження роботи тощо [2].

Таким чином, можна зробити наступні висновки. Особли-
вості укладання та змісту трудового договору в гірничодобувні й 
промисловості, зміна умов праці, припинення трудового дого-
вору та інші аспекти трудових правовідносин регламентуються 
загальними та спеціальн ими нормами трудового права з ураху-
ванням специфіки праці працівників гірничодобувної промис-
ловості. До істотних (обов’язкових) умов трудового договору в 
гірничодобувній промисловості слід віднести: 1) трудову функ-
цію (роботу на посаді відповідно до переліку посад і професій гір-
ничодобувної промисловості, штатного розкладу, спеціальності 
з вказівкою кваліфікації); 2) режим робочого часу і часу відпо-
чинку (скорочений режим робочого дня, додаткова щорічна від-
пустка та ін.); 3) умови оплати праці (розмір тарифної ставки або 
посадового окладу працівника, доплати, надбавки тощо); 4) умо-
ви з охорони праці; 5) види компенсацій, встановлені працівни-
кам за роботу на важких роботах, із шкідливими і небезпечними 
умовами праці та ін.

Особливості основних умов трудового договору працівників 
гірничодобувної сфери полягають у наступному: 1) визначення 
важких, шкідливих, небезпечних і особливих умов праці за ре-
зультатами атестації робочих місць; 2) скорочена тривалість ро-
бочого тижня для категорій працівників, що працюють у важких, 
шкідливих і небезпечних умовах праці, на підземних роботах (до 
36 год., як правило, 30 або 35 год. при 6-тигодинній або 7-ми-
годинній тривалості робочого дня залежно від посади); 3) повна 
тривалість робочого тижня (40 год. при 8-годинному робочому 
дні) для більшості працівників шахтоуправління; 4) додаткова 
щорічна відпустка за працю у шкідливих і небезпечних умовах 
тривалістю до 35 днів залежно від посади; 5) тарифна ставка ро-
бітника першого розряду з нормальними умовами праці в гірни-
чодобувній промисловості встановлюється в розмірі, як правило, 
від 105% до 130% мінімальної заробітної плати; 6) передбачено 
безкоштовне проходження попереднього та поточного медогляду 

(за рахунок роботодавця), інші пільги та компенсації; 7) підвище-
ні вимоги щодо охорони праці тощо.

Відповідно додаткові умови трудового договору в гірничодо-
бувній промисловості мають включати: 1) житлове забезпечення 
працівників гірничодобувної промисловості; 2) особливості здо-
буття освіти; 3) умови оздоровлення; 4) підтримка сім’ям шахта-
рів, що постраждали на виробництві та інші додаткові умови.

Специфіка додаткових умов трудового договору працівників 
гірничодобувної промисловості полягає у встановленні підвище-
ного рівня соціального захисту для даної категорії працюючих, 
особливо на підземних роботах та при настанні випадків вироб-
ничого травматизму чи професійних захворювань.

2.2. Правове регулювання робочого часу та часу 
відпочинку працівників гірничодобувної промисловості

Традиційно робочий час і час відпочинку виступають одні-
єю з істотних умов трудового договору та невід’ємним аспектом 
колективного договору, що вирішується в результаті узгоджен-
ня інтересів роботодавців і найманих працівників на основі чин-
ного законодавства. Не викликає сумнівів значимість правового 
регулювання даного питання і власне його ефективність, зважа-
ючи на те, що від оптимального розподілу робочого часу та часу 
відпочинку залежить продуктивність праці робітників, забез-
печення максимально повної реалізації трудового потенціалу і 
відповідно виробничого, фінансового та інших складових потен-
ціалу підприємства. Особливого значення набуває раціональний 
розподіл робочого часу та часу відпочинку в галузях промисло-
вості, пов’язаних з працею в шкідливих і небезпечних умовах, зо-
крема в гірничодобувній промисловості.

Питанню робочого часу та часу відпочинку присвячені 
численні праці вітчизняних і зарубіжних науковців. Проте, не-
зважаючи на численний науковий доробок, на законодавчому 
рівні й досі не закріплено визначення правових категорій ро-
бочого часу та часу відпочинку, малодослідженим залишається 



70 71

Розділ 2 Особливості правового регулювання індивідуальних трудових відносин... 

правове регулювання робочого часу та часу відпочинку в гір-
ничодобувній промисловості України, яке при цьому потребує 
постійного моніторингу та вдосконалення з урахуванням соці-
ально-економічного становища в державі, світових тенденцій і 
вимог Європейського Союзу тощо.

Як уже відмічалося вище, в Кодексі законів про працю 
України (КЗпП) – основному законодавчому документі у сфері 
трудового права – не міститься визначень сутності понять робо-
чого часу та часу відпочинку, спроби тлумачення яких у цей же 
час мають місце в деяких галузевих нормативних документах. 
Так, робочий час – це час, який пов’язаний з виробничою діяль-
ністю і який вимірюється впродовж визначеного обстежуваного 
періоду [120]; час, починаючи з моменту приходу працівника на 
підприємство до його виходу, який повинен фіксуватися [121]; 
час, протягом якого працівник зобов’язаний виконувати свої 
обов’язки, визначені трудовим договором і правилами внутріш-
нього трудового розпорядку підприємства; [122]; період, вста-
новлений законодавством чи трудовим договором відповідно до 
законодавства, протягом якого працівник відповідно до правил 
внутрішнього трудового розпорядку та умов трудового договору 
повинен виконувати свої трудові обов’язки [123] тощо. 

Важливо підкреслити, що на сьогодні в проекті Трудового 
Кодексу України пропонується визначити робочий час як час, 
протягом якого працівник відповідно до правил внутрішнього 
трудового розпорядку і умов трудового договору повинен вико-
нувати трудові обов’язки. Також зазначається, що відповідно до 
трудового законодавства до робочого часу можуть включатися 
інші періоди часу: підготовчо-завершальний період (час отри-
мання трудового завдання, матеріалів та інструментів, товарів, 
ознайомлення з технічною документацією, відповідно до якої 
повинна виконуватися робота, час підготовки і прибирання ро-
бочого місця, здавання готової продукції тощо), час перерв для 
внутрішньозмінного відпочинку, задоволення особистих потреб, 
обігрівання тощо [124].

Серед науковців також немає одностайності у визначен-
ні сутності поняття робочого часу. Б. С. Стичинський, І. В. Зуб, 
В. Г. Ротань вважають, що робочим часом є період часу, протягом 

якого працівник зобов’язаний працювати згідно з трудовим до-
говором та законодавством [125, с.340]. П. Д. Пилипенко ана-
логічно зазначає, що робочий час – це встановлений законом, 
колективним договором чи угодою сторін період, протягом яко-
го працівники зобов’язані виконувати роботу, обумовлену тру-
довим договором [126, с.271]. В. І. Прокопенко у свою чергу 
відмічає, що робочим часом є час, протягом якого робітник або 
службовець відповідно до правил внутрішнього трудового роз-
порядку повинен перебувати на місці виконання робіт і викону-
вати свою трудову функцію або іншу доручену йому роботу [127, 
с. 289]. Натомість С. М. Прилипко і О. М. Ярошенко стверджують, 
що робочий час – це: 1) норма тривалості робочого часу праців-
ників; 2) час, протягом якого працівник згідно з розпорядком ро-
бочого дня, графіком змінності повинен перебувати на своєму 
або іншому вказаному йому робочому місці й виконувати трудові 
обов’язки; 3) фактично відпрацьований робочий час, який під-
лягає обліку в табелі обліку робочого часу та в інших документах 
[128, с.406]. Проте, на нашу думку, норма тривалості робочого 
часу є власне характеристикою правової категорії «робочий час», 
оскільки і нормативний, і фактичний робочий час можна відне-
сти до його видів.

Отже, підсумовуючи сказане вище, пропонуємо під робочим 
часом у гірничодобувній промисловості розуміти проміжок часу, 
протягом якого працівник гірничодобувного підприємства від-
повідно до чинного законодавства, умов колективного договору, 
трудового договору й правил внутрішнього трудового розпорядку 
зобов’язаний виконувати визначену трудову функцію.

Досліджуючи сутність і особливості робочого часу в гірни-
чодобувній промисловості, варто спершу звернути увагу на за-
гальні положення з правового регулювання робочого часі, які 
містяться, зокрема, в главі IV «Робочий час» КЗпП України. Так, 
ст. 50 визначає нормальну тривалість робочого часу працівни-
ків – не більше 40 годин на тиждень. Ст. 51 регламентується ско-
рочена тривалість робочого часу, що встановлюється в т.ч. для 
працівників, зайнятих на роботах з шкідливими умовами праці, – 
не більше як 36 годин на тиждень. Згідн о з ст. 52 дл я працівни-
ків установлюється 5-тиденний робочий тиждень з 2 вихідними 



72 73

Розділ 2 Особливості правового регулювання індивідуальних трудових відносин... 

днями або 6-ти денний робочий тиждень з 1 вихідним днем на 
тих підприємств ах, де за характером виробництва та умовами 
роботи запровадження п’ятиденного робочого тижня є недоціль-
ним. В останньому випадку тривалість   щоденної роботи не може 
перевищувати 7 годин при тижневій нормі 40 годин, 6 годин при 
тижневій нормі 36 годин і 4 годин при тижневій нормі 24 години 
[2]. Проте, на наш погляд, із зазначеної вище норми не є очевид-
ним, на яких саме підприємствах може встановлюватися 6-тиго-
динний робочий день, через що вважаємо доцільним затвердити 
перелік таких підприємств. Крім того,  п’ятиденний або шести-
денний робочий тиждень має встановлюватися вла сником або 
уповноваженим ним органом спільно з виборним органом пер-
винної профспілкової організації з урахуванням специфіки ро-
боти, думки трудового колективу і за погодженням з місцевою 
радою.

Відмітимо, що час початку і закінчення щоденної робо-
ти (зміни) передбачається правилами внутрішнього трудового 
розпорядку і графіками змінності відповідно до законодавства 
(ст. 57). На роботах з особливими умовами і характером праці 
в порядку і випадках, передбачених законодавством, робочий 
день може бути поділений на частини з тією умовою, щоб загаль-
на тривалість роботи не перевищувала встановленої тривалості 
робочого дня (ст. 60). Проте коректних рекомендацій   щодо кіль-
кості таких частин і їх тривалості немає.

Ст. 54 КЗпП регламентує тривалість роботи в нічний час (з 10 го-
дини вечора до 6 години ранку) – установлена тривалість роботи 
(зміни) скорочується на одну годину, що не поширюється на пра-
цівників, для яких уже передбачено скорочення робочого часу. 
Забороняється залучення до роботи в нічний час жінок, за винят-
ком випадків, передбачених законодавством (ст. 55). Надурочні 
роботи, як правило, не допускаються, і можливі тільки у винят-
кових випадках, передбачених ст. 62 КЗпП. Крім того, на прохан-
ня вагітної жінки, жінки, яка має ди  тину віком до чотирнадцяти 
років або дитину-інваліда, в тому числі таку, що знаходиться під 
її опікуванням, або здійснює догляд за хворим членом сім’ї від-
повідно   до медичного висновку, власник або уповноважений ним 
орган зобов’язаний встано влювати неповний робочий день або 

неповний робочий тиждень з оплатою пропорційно відпрацьова-
ному часу або залежно від виробітку (ст. 56) [2].

Зважаючи на специфіку праці в гірничодобувній промисло-
вості, варто звернути увагу на порядок встановлення скороченої 
тривалості робочого тижня працівникам, які працюють в шкід-
ливих умовах праці. Так, П остановою Кабінету Міністрів України 
від 21.02.01 №163 було затверджено Перелік виро   бництв, цехів, 
професій і посад із шкідливими умовами праці, робота в яких дає 
право на скорочену тривалість робочого тижня за результата-
ми атестації робочих місць [29]. Скорочена тривалість робочого 
тижня за роботу із шкідливими умовами праці встановлюється 
працівникам виробництв, цехів, професій і посад, передбачених 
відповідними розділами Переліку, незалежно від відомчого під-
порядкування, а також форм власності підприємств, організацій 
і установ. Назви професій і посад керівників, фахівців, службов-
ців та робітників, передбачених у Переліку, вказані відповідно 
до Класифікатора професій ДК 003-95, затвердженого наказом 
Держстандарту України від 27.07.95 р. № 257 (зі змінами та до-
повненнями, внесеними наказами Держстандарту Укра їни від 
14.05.98 р. № 314, 18.10.99 р. № 283 та 10.10.2000 р. № 589) 
[129].

При цьому працівникам, професії та посади яких не перед-
бачені в Переліку, але які в окремі періоди робочого часу викону-
ють роботу на виробництвах, у цехах за професіями і на посадах, 
означених Переліком, скорочена тривалість робочого часу вста-
новлюється у ці дні тієї самої тривалості, як і працівникам, постій-
но зайнятим на цій роботі. У тих же випадках, коли працівники 
протягом робочого часу були зайняті на роботах із шкідливими 
умовами праці на різних виробництвах, у цехах за професіями 
та на посадах, де встановлено скорочений робочий тиждень різ-
ної тривалості, і відпрацювали на цих роботах більше половини 
максим  альної тривалості скороченого робочого часу, їх робочий 
день не повинен перевищувати 6 годин [129].

Варто звернути увагу, що скорочена тривалість робочо-
го тижня встановлюється колективним договором залежно від 
результатів атестації робочих місць за умовами праці відповід-
но до Порядку проведення атестації робочих місць за умовами 
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праці, затвердженого постановою Кабінету Міністрів Укр аїни 
від 01.08.92 р. № 442. Відповідно до пункту 4 Порядку атеста-
ція проводиться атестаційною комісією, склад і повноваження 
якої визначаються наказом по підприємству. Саме атестаційна 
комісія складає перелік робочих місць, що підлягають атестації, 
визначає обсяг досліджень шкідливих і небезпечних факторів 
виробничого середовища та організовує їх проведення. Згідно 
з Положенням про Державну експертизу умов праці, затвер-
дженим постановою Ради Міністрів УРСР від 1 грудня 1990 року 
№ 357, здійснення державного контролю за наданням праців-
никам пільг та компенсацій за роботу із шкідливими і важкими 
умовами праці покладено на органи Державної експертизи умов 
праці [28]. Разом з тим слід зауважити, що за результатами атес-
тації робочих місць визначається не лише право працівників 
на відповідні пільги, а й розробляються заходи щодо поліпшен-
ня умов праці та оздоровлення працівників, у т. ч. організаційні, 
технічні, економічні та соціальні заходи, передбачені колектив-
ним договором щодо поліпшення умов трудової діяльності на 
виробництві. Також можуть встановлюватись інші пільги та ком-
пенсації, не передбачені законодавством [130].

Загалом внутрішній трудовий розпорядок дня працівників 
(час прибуття на шахту, на проведення нарядів, переодягнен-
ня, переміщення до робочого місця тощо аж до самого вибуття 
з шахти) встановлюється Правилами внутрішнього трудового 
розпорядку. Як правило, для працівників на підземних роботах 
встановлюється 30-годинний робочий тиждень з тривалістю ро-
бочої зміни 6 годин або 35-годинний робочий тиждень з трива-
лістю зміни 7 годин (30 хвилин до робочої зміни і 30 хвилин після 
робочої зміни гірничим майстрам надається на оформлення на-
ряд – путівок), для працівників апарату управління та робітників 
шахтової поверхні – 40-годинний робочий тиждень з двома вихід-
ними днями з тривалістю робочої зміни 8 годин. Наприклад, на 
шахтах ДП «Волиньвугілля» діє такий режим робочого часу: 1) для 
працівників на підземних роботах: 1 зміна – 8:00-14:00, 2 зміна – 
14:00-20:00,  3 зміна – 20:00-2:00, 4 зміна – 2:00-8:00; 2) для ма-
шиністів з прання та ремонту спецодягу дільниці АПК Шахти 
№ 5: 1зміна – 7:00-15:00, 2 зміна 13:00-21:00; 3) для працівників 

шахтової поверхні , які працюють у змінах згідно з графіків, з 
тривалістю робочої зміни 12 годин: 1 зміна – 7:00-19:00, 2 змі-
на – 19:00-7:00; 4) для працівників апарату управління: початок 
роботи – 6:40, обідня перерва – 11:00-11:20, закінчення роботи – 
15:00. Крім того, передбачена скорочена тривалість робочого 
часу для наступних робітників шахтоуправління: 36-годинний 
робочий тиждень для машиніста клітьового підйому й телефо-
ніста місцевого телефонного зв’язку; 38,5-годинний робочий 
тиждень для працівників здоровпунктів; 33,0-годинний робочий 
тиждень для лікаря – стоматолога; 30,0-годинний робочий тиж-
день для працівників підземних здоров пунктів тощо. При цьому 
адміністрація організовує облік прибуття на роботу і виходу з ро-
боти методом ведення табельного обліку використання робочого 
часу [131].

Отже, особливості регулювання робочого часу працівників 
гірничодобувної промисловості полягають у наступному: 1) ди-
ференціація тривалості робочого тижня та робочого дня залеж-
но від категорій посад: – для працівників, які здійснюють трудову 
діяльність у важких, шкідливих і небезпечних умовах праці – 
скорочена (як правило, 30 год. при 6-тиденному робочому дні, 
35 год. при 7-мигодинному робочому дні, у будь-якому випадку 
не більше 36 год. на тиждень), для керівників та інших адміні-
стративних посад в шахтоуправлінні – нормальна (40 год. при 
8-мигодинному робочому дні, менше 40 год. для окремих ка-
тегорій – лікарів, телефоністів тощо); 2) конкретна скорочена 
тривалість робочого часу встановлюється згідно з Переліком ви-
робництв, цехів, професій і посад із шкідливими умовами праці, 
робота в яких дає право на скорочену тривалість робочого тиж-
ня; 3) шкідливість, небезпечність умов праці, що дає право на 
особливий (скорочений) режим робочого часу установлюється за 
результатами атестації робочого місця та ін.

Досліджуючи режим робочого часу в гірничодобувній про-
мисловості та його правове регулювання, приходимо до ви-
сновку, що тісно пов’язаною з правовою категорією робочого 
часу є правова категорія часу відпочинку. Відповідно до ст. 2 
Європейської соціальної хартії з метою забезпечення ефек-
тивного здійснення права на справедливі умови праці мають 
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поступово скорочуватися робочий тиждень настільки, наскільки 
це дозволяє підвищення продуктивності праці та інші відповід-
ні фактори; встановлюватися оплачувані державні святкові дні, 
щорічна оплачувана відпустка триваліс тю не менше чотирьох 
тижнів; усуватися ризики, що властиві роботам з небезпечними 
або шкідливими для здоров’я умовами праці, а у випадках, коли 
усунути або достатньою мірою зменшити такі ризики ще немож-
ливо, мають встановлюватися для працівників, зайнятих на та-
ких р оботах, скорочена тривалість робочого часу або додаткові 
оплачувані відпустки тощо [132].

Відповідно й Конституцією України (ст. 45) проголошено, що 
кожен, хто працює, має право на відпочинок, яке забезпечуєть-
ся наданням днів щотижневого відпочинку, а також оплачуваної 
щорічної відпустки, встановленням скороченого робочого дня 
щодо окремих професій і виробництв, скороченої тривалості ро-
боти у нічний час [133].

Варто зазначити, що чинне трудове законодавство, як і у 
випадку з робочим часом,  не містить офіційного визначення по-
няття часу відпочинку, яке мало б бути зафіксованим у КЗпП. 
У проекті Трудового кодексу також не пропонується визначення 
сутності поняття часу відпочинку (хоча поняття робочого часу 
тлума читься в ст. 129, про що йшлося вище), а в ст. 154 зазна-
чаються лише види відпочинку: 1) перерви упродовж робочо-
го дня (зміни); 2) щоденний (міжзмінний) відпочинок; 3) вихідні 
дні (щотижневий безперервний відпочинок); 4) дні державних та 
релігійних свят, робота в які не проводиться; 5) відпустки [124]. 
У Правилах визначення робочого часу та часу відпочинку екі-
пажів повітряних суден цивільної авіації України, наприклад, 
під даною правовою категорією пропонується розуміти час, про-
тягом якого член екіпажу звільняється експлуатантом від своїх 
службових обов’язків [134].

Щодо теорії трудового права, то серед науковців не сформу-
валося єдиної точки зору щодо визначення сутності поняття часу 
відпочинку. Так, П. Д. Пилипенко часом відпочинку працівника, 
що перебуває в трудових відносинах, називає весь час, який зна-
ходиться поза межами робочого часу [135, с.285]. Л. П. Грузінова 
й В. Г. Короткін під часом відпочинку розуміють час, протягом 

якого працівник відповідно до законодавства та правил внутріш-
нього трудового розпорядку звільняється від виконання своїх 
трудових обов’язків [136, с.30]. Н. Б. Болотіна вважає, що часом 
відпочинку є частина календарного періоду, протягом якого пра-
цівник відповідно до законодавства повинен бути звільнений від 
виконання трудових обов’язків і який він може використати на 
власний розсуд для задоволення своїх інтересів і відновлення ді-
єздатності [137, с.247]. М. І. Гордієнко, в свою чергу, стверджує, 
що час відпочинку – це встановлений законом, колективним і 
трудовим договором проміжок часу, протягом якого працівник 
звільняється від виконання своєї трудової функції і який він 
може використовувати на власний розсуд із метою відновлення 
працездатності, зміцнення здоров’я, народження та виховання 
дітей, задоволення власних життєвих потреб і інтересів, а також 
всебічного розвитку особистості [138, с.71].

Отже, пропонуємо визначити час відпочинку працівника 
гірничодобувної промисловості як проміжок часу, який згідно з 
законодавством, умовами колективного та трудового договору, 
правилами внутрішнього трудового розпорядку встановлюється 
для забезпечення відновлення працездатності працівника і який 
він має право використовувати на власний розсуд, не виконуючи 
при цьому визначену трудову функцію.

Загальні положення щодо часу відпочинку передбачені гла-
вою V «Час відпочинку» КЗпП. Зокрема, ст. 66. встановлено, що 
працівникам надається перерва для відпочинку і харчування 
тривалістю не більше двох годин, яка не включається в робочий 
час, і, як правило, повинна надаватись через чотири години піс-
ля початку роботи. Час початку і закінчення перерви встанов-
люється правилами внутрішнього тр удового розпорядку. На тих 
же робо тах, де через умови виробництва перерву встановити 
не можна, працівникові повинна бути надана можливість при-
ймання їжі протягом робочого часу [2]. Проте, на нашу думку, 
суттєвим недоліком є відсутність  закріплення мінімальної три-
валості перерви.

Ст. 67 регламентує вихідні дні. При п’ятиденному робочому 
тижні працівникам надаються два вихідних дні на тиждень, а при 
шестиденному робочому тижні – один вихідний день (загальним 
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вихідним днем є неділя). При цьому на підприємствах, в устано-
вах, організаціях, припинення роботи яких неможливе з вироб-
ничо-те  хнічних умов, вихідні дні надают ься в різні дні тижня 
почергово кожній групі працівників згідно з графіком змінності, 
що затверджується власником або уповноваженим ним орга ном 
за погодженням з виборним орга н  ом первинної профспілкової 
організації (профспілковим представником) підприємства, уста-
нови, організації (ст. 69).

У будь-якому випадку тривалість щотижневого безперервно-
го відпочинку повинна бути не менш як сорок дві години (ст. 70). 
Крім того, ст. 73 установлені такі святкові і неробочі дні: 1 січня – 
Новий рік, 7 січня – Різдво Христове, 8 березня – Міжнародний 
жіночий день, 1 і 2 травня – День міжнародної солідарності тру-
дящих, 9 травня – День перемоги над нацизмом у Другій світо-
вій війні (День перемоги), 28 червня – День Конституції України, 
24 серпня – День незалежності України, 14 жовтня – День за-
хисника Украї ни; 7 січня – Різдво Христо ве, один день (неділя) – 
Пасха (Великд ень), один день (неділя) – Трійця [2].

Варто зазначити,  що в загальному випадку робота у вихід-
ні дні забороняється. Залучення окремих  працівників до роботи 
у ці дні допуска ється тільки з дозволу виборного органу  первин-
ної профспілкової організації   (профспілкового представни ка) 
підприємства, установи, організації  і лише у виняткових випад-
ках, що ви   значаються законодавством. Робота у вихідний день 
може компенсуватися, за згодою сторін, наданням іншого дня 
відпочинку або у грошовій формі у подвійному розмірі (ст.71-72 
КЗпП) [2].

Окрім щотижневого відпочинку, святкових і неробочих днів 
громадянам, які перебувають у трудових відносинах з підприєм-
ствами, установами, організаціями не  залежно від форм власнос-
ті, виду діяльності та галузевої належності, а також працюють за 
трудовим договором у фізичної особи, надаються щорічні (осно-
вна та д одаткові) відпустки із збереженням на їх період місця ро-
б оти (посади) і заробітної плати (ст.74 КЗпП). Щорічна основна 
відпустка надається працівникам тривалістю не менш як 24 ка-
лендарні дні за відпрацьований робочий рік, який відраховуєть-
ся з дня укладення трудового договору [2]. Хоча Європейською 

соціальною Хартією, ратифікованою Україною, встановлений 
мінімальний розмір відпустки – 4 тижні (ст.2) [132], що  свідчить 
про недосконалість вітчизняної законодавчої бази.

У той же час згідно з ст. 6 Закону України «Про відпустки» 
промислово-виробничому персоналу вугільної, сланцевої, ме-
талургійної, електроенергетичної промисловості, а також за-
йнятому на відкритих гірничих роботах, на роботах на поверхні 
шахт, розрізів, кар’єрів і рудників, на будівельно-монтажних ро-
ботах у шахтному будівництві, на транспортуванні та збагаченні 
корисних копалин надається щорічна основна відпустка три-
валістю 24 календарні дні із збільшенням за кожні два відпра-
цьовані роки на 2 календарні дні, але не більше 28 календарних 
днів. Працівникам, зайнятим на підземних гірничих роботах та 
в розрізах, кар’єрах і рудниках глибиною 150 метрів і нижче, на-
дається щорічна основна відпустка тривалістю 28 календарних 
днів незалежно від стажу роботи, а в розрізах, кар’єрах і рудни-
ках глибиною до 150 метрів – 24 календарні дні із збільшенням 
на 4 ка лендарні дні при стажі роботи на даному підприємстві 2 
роки і більше [139].

Ст. 76 КЗпП, ст. 7 Закону України «Про відпустки» встанов-
люють щорічні додаткові відпустки працівникам за роботу із 
шкідливими і важкими умовами праці; за особливий характер 
праці тощо. Щорічна додаткова відпустка за роботу із шкідливи-
ми і важкими умовами праці тривалістю до 35 календарних днів 
надається праців  никам, зайнятим на роботах, пов’язаних із не-
гативним впливом на здоров’я шкідливих виробничих факторів, 
за Списком виробництв, цехів, професій і посад, затвердженим  
Кабінетом Міністрів    України [30]. Конкретна тривалість відпуст-
ки встановлюється колективним чи трудовим договором залеж-
но від результатів атестації робочих місць за умовами праці та 
часу зайнятості працівника в цих умовах. Тобто додаткова від-
пустка надається працівнику, коли він фактично був зайнятий на 
роботах у шкідливих і важких умовах прац і не менше половини 
тривалості робочого дня, пропорційно фактично відпрацьовано-
му часу. Якщо результати атестації конкретного робочого місця 
свідчать про те, що умови праці не належать до шкідливих, право 
на додаткову відпустку за Списком виробництв, цехів, професій і 
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посад із шкідливими і важкими умовами праці не настає.
Варто зазначити, що щорічні додаткові відпустки за ба-

жанням працівника можуть надаватись одночасно з щорічною 
основною відпусткою або окремо від неї. Загальна тривалість 
щорічних основної та додаткових відпусток не  може перевищу-
вати 59 календарних днів, а для працівників, зайнятих на під-
земних гірничих роботах, – 69 календарних днів [139]. Також 
слід зазначити, що щорічні основна та додаткові відпустки по-
вної тривалості у перший рік роботи надаються працівн икам 
після закінчення шести місяців безперервної роботи на даному 
підприємстві, в установі, організації. У разі надання зазначених 
відпусток до закінчення шестимісячного терміну безперервної 
роботи їх тривалість визначається пропорційно до відпрацьова-
ного часу, крім визначених законом випадків, коли ці відпустки за 
бажанням працівника надаються повної тривалості. Натомість, 
щорічні відпустки за другий та наступні  роки роботи можуть 
бути надані працівникові в будь-який час відповідного робочого 
року.

Крім того, у випадках, передбачених статтею 25 Закону 
України «Про відпустки», працівнику за його бажанням, за сі-
мейними обставинами та з інших причин працівнику може на-
дав атися відпустка без збереження заробітної плати на термін, 
обумовлений угодою між працівником та власником або уповно-
важеним ним органом, а  ле не більше 15 календарних днів на 
рік [139]. У той же час, наприклад, колективним договором ВП 
«Шахтоуправління «Нововолинське» установлено, що з прибутку, 
який залишився в їх розпорядженні, можуть надаватися праців-
никам за їх заявою відпустки із збереженням заробітної плати, у 
випадках: – смерті близького члена сім’ї ( дружини, дітей, бать-
ків, братів, сестер) – 3 дні; – власне весілля (весілля дітей) – 3 дні; 
– народження дитини – 1 день [140].

Підсумовуючи вище сказане, можна зробити наступні ви-
сновки. У гірничодобувній промисловості України режим часу та 
відпочинку регулюється трудовим законодавством, галузевими 
угодами, колективними та трудовими договорами. Нормальна 
тривалість робочого часу працівників становить не більше 
40 годин на тиждень. Для пра цівників, зайнятих на роботах зі 

шкідливими умовами праці, установлюється скорочена трива-
лість робочого часу – не більше 36 годин на тиждень – відповідно 
до Переліку виробництв, цехів, професій і посад із шкідливими 
умовами праці, робота в яких дає право на скорочену тривалість 
робочого тижня за результатами атестації робочих місць за умо-
вами праці відповідно до Порядку проведення атестації робочих 
місць за умовами праці.

Для працівників установлюється п’ятиденний робочий 
тиждень з двома вихідними днями, а на тих підприємствах, де 
за характером виробництва та умовами роботи запровадження 
п’ятиденного робочого тижня є недоцільним, встановлюється 
шестиденний робочий тиждень з одним вихідним днем (трива-
лість щоденної роботи не може перевищувати 7 годин при тиж-
невій нормі 40 годин, 6 годин при тижневій нормі 36 годин і 
4 годин при тижневій нормі 24 години). Час початку і закінчен-
ня щоденної роботи (зміни) передбачається правилами внутріш-
нього трудового розпорядку і графіками змінності відповідно до 
законодавства. Адміністрація підприємства організовує облік 
прибуття на роботу і виходу з роботи методом ведення табельно-
го обліку використання робочого часу.

Чинним законодавством передбачені наступні види часу 
відпочинку в гірничодобувній промисловості: 1) перерви упро-
довж робочого дня (зміни); 2) щоденний (міжзмінний) відпо-
чинок; 3) вихідні дні (щотижневий безперервний відпочинок); 
4) дні державних та релігійних свят, робота в які не проводить-
ся; 5) відпустки. При п’ятиденному робочому тижні працівникам 
надаються два вихідних дні на тиждень, а при шестиденному 
робочому тижні – один вихідний день. Тривалість щотижневого 
безперервного відпочинку повинна бути не менш як сорок дві го-
дини. У загальному випадку робота у вихідні дні забороняється. 
Залучення окремих працівників до роботи у ці дні допускаєть-
ся тільки з дозволу виборного органу первинної профспілко-
вої організації і лише у виняткових випадках, що визначаються 
законодавством.

Працівники гірничодобувної промисловості мають право на 
щорічні (основна та додаткові) відпустки із збереженням на їх пе-
ріод місця роботи (посади) і заробітної плати, а також на відпустки 
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без збереження заробітної плати. Промислово-виробничому пер-
соналу вугільної, сланцевої, металургійної, електроенергетичної 
промисловості, а також зайнятому на відкритих гірничих робо-
тах, на роботах на поверхні шахт, розрізів, кар’єрів і рудників, 
на будівельно-монтажних роботах у шахтному будівництві, на 
транспортуванні та збагаченні корисних копалин надається що-
річна основна відпустка тривалістю 24 календарні дні із збіль-
шенням за кожні два відпрацьовані роки на 2 календарні дні, але 
не більше 28 календарних днів. Працівникам, зайнятим на під-
земних гірничих роботах та в розрізах, кар’єрах і рудниках гли-
биною 150 метрів і нижче, надається щорічна основна відпустка 
тривалістю 28 календарних днів незалежно від стажу роботи, а в 
розрізах, кар’єрах і рудниках глибиною до 150 метрів – 24 кален-
дарні дні із збільшенням на 4 календарні дні при стажі роботи на 
даному підприємстві 2 роки і більше.

Ст. 76 КЗпП, ст. 7 Закону України «Про відпустки» встановлю-
ють щорічні додаткові відпустки працівникам за роботу із шкід-
ливими і важкими умовами праці; за особливий характер праці 
тощо. Щорічна додаткова відпустка за роботу із шкідливими і 
важкими умовами праці тривалістю до 35 календарних днів на-
дається працівникам, зайнятим на роботах, пов’язаних із нега-
тивним впливом на здоров’я шкідливих виробничих факторів, за 
Списком виробництв, цехів, професій і посад, затверджуваним  
Кабінетом Міністрів України. Щорічні додаткові відпустки за ба-
жанням працівника можуть надаватись одночасно з щорічною 
основною відпусткою або окремо від неї. Загальна тривалість 
щорічних основної та додаткових відпусток не  може перевищу-
вати 59 календарних днів, а для працівників, зайнятих на під-
земних гірничих роботах, – 69 календарних днів тощо.

Як бачимо, робочий час і час відпочинку працівників 
гірничодобувної промисловості є достатньо врегульованим 
законодавством. Проте на сьогодні містяться певні недоліки пра-
вового регулювання, усунення яких сприятиме систематизації 
законодавчої бази та її гармонізації з нормами та стандартами 
Європейського Союзу: 1) законодавчо визначити та закріпити в 
проекті Трудового кодексу України (ст. 129, ст. 154) сутність пра-
вових категорій «робочий час» і «час відпочинку»; 2) внести зміни 

до ст. 74 КЗпП і передбачити мінімальну відпустку в 4 тижні згід-
но з положеннями Європейської соціальної хартії; 3) закріпити в 
ст. 66 КЗпП на ряду зі встановленою максимальною тривалістю 
перерви (не більше 2 годин) мінімальну тривалість перерви три-
валістю не менше 40 хв.; 4) висвітлити особливості робочого часу 
та часу відпочинку працівників, зокрема, гірничодобувної про-
мисловості, що містяться в низці розглянутих нормативно-пра-
вових актах, в одному документі – Гірничому законі України та 
прийняти окреме Положення про особливості режиму робочого 
часу та часу відпочинку працівників гірничодобувної промисло-
вості тощо.

2.3. Система оплати праці працівників 
гірничодобувної промисловості України

На сьогодні, зважаючи на специфічні – шкідливі, важкі, 
небезпечні, ризиковані – умови праці в гірничодобувній про-
мисловості, оплата праці залишаться чи не єдиним дієвим мо-
тиваційним механізмом до підвищення продуктивності праці 
і відповідно ефективності функціонування гірничодобувного 
комплексу в цілому. Без сумнівів, у ринковій економіці заробіт-
на плата є важливим інструментом, який формує попит і про-
позицію робочої сили на ринку праці й визначається під їх дією, 
узгоджує інтереси роботодавців, найманих працівників і держа-
ви, задовольняє різнопланові потреби працівників. У той же час 
сучасне соціально-економічне та політико-правове становище в 
державі обумовлює актуальність дослідження і необхідність удо-
сконалення системи оплати праці працівників промисловості 
України. Зокрема, особливого значення має вирішення даного 
питання в гірничодобувній галузі як стратегічному напрямку на-
ціонального господарства.

Слід зазначити, що в чинній нормативно-правовій базі ши-
роко використовується термін «оплата праці», проте визначення 
надається лише сутності «заробітної плати», із чого можна зроби-
ти висновок про тотожне вживання законодавцем даних понять, 
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із чим не можемо погодитися в повній мірі. Так, глава VII КЗпП, 
називаючись «Оплата праці», не містить офіційної трактовки 
цієї правової категорії [2]. Аналогічна ситуація має місце і в 
Законі України «Про оплату праці» [62]. У проекті Трудового ко-
дексу України, на відміну від КЗпП, з даного питання перед-
бачена глава 5 «Заробітна плата», хоча безпосередньо в назвах 
майже всіх статей і їх положеннях так само часто використову-
ється термін «оплата праця» без його визначення [124]. Лише 
в Декреті Кабінету Міністрів України «Про оплату праці» (втра-
тив чинність) містилося офіційне тлумачення оплати праці як 
будь-якого заробітку, обчисленого, як правило, в грошовому 
виразі, який за трудовим договором власник або уповноваже-
ний ним орган виплачує працівникові за виконану роботу або 
надані послуги [141]. Однак не можемо погодитися, оскільки, 
на наш погляд, у цій спробі законодавець не розрізняє поняття 
«заробітна плата» та «оплата праці», далі пояснюючи в Декреті, 
що оплата праці складається з основної заробітної плати і до-
даткової оплати праці. У той же час в нормативних документах 
однозначно під заробітною платою розуміють винагороду, об-
числену, як правило, у грошовому виразі, яку за трудовим до-
говором роботодавець виплачує працівникові за виконану ним 
роботу [2, 62].

Різні точки зору з даного приводу висловлюються і в нау-
ковому колі. Н. Б. Болотіна та Г. І. Чанишева стверджують, що 
«оплата праці» є ширшим за змістом поняттям, і його цільове 
призначення спрямоване на організацію оплати праці, регла-
ментацію її окремих елементів та всієї системи правових засо-
бів у цій сфері, тоді як поняття «заробітна плата» спрямоване на 
право окремого працівника отримувати грошову винагороду 
[142, с. 81]. Погоджуючись з авторами, С. В. Васильчак підкрес-
лює, що в окремих випадках, що не стосуються правового аспек-
ту, ці терміни можна використовувати як синоніми [143, с.153]. 
Натомість Б. С. Стичинський вважає, що з точки зору прав і 
обов’язків сторін трудового договору «заробітна плата» і «оплата 
праці» є синонімами, при цьому відмінність між ними полягає 
в тому, що «заробітна плата» віддзеркалює об’єкт трудових пра-
вовідносин, а «оплата праці» вказує на дію роботодавця, яку він 

має здійснити, перебуваючи в трудових правовідносинах, тобто 
оплатити працю [144, 450].

Однак, на нашу думку, ключова відмінність між даними по-
няттями полягає в тому, що заробітна плата є лише складовим 
елементом у системі відносин із організації та здійснення опла-
ти праці. Так, О. В. Валецька наголошує, що «заробітна плата» є 
лише винагородою в грошовому виразі, яку за трудовим догово-
ром роботодавець виплачує працівникові тоді, як «оплата праці» 
є системою організаційно-правових механізмів та способів, що 
обумовлюють визначення, нарахування та виплату працівни-
ку заробітної плати за його працю відповідно до законодавства, 
актів соціального діалогу і трудового договору [145, с.10-11]. 
І. Лаптай аналогічно пропонує під оплатою праці розуміти систе-
му юридичних норм, спрямованих на організацію всієї системи 
правовідносин у цій сфері і регламентацію окремих її елемен-
тів, пов’язаних із забезпеченням та здійсненням роботодавцем 
виплат працівникам [146, с.82]. Справедливою вважаємо і точ-
ку зору Д. О. Євдовицького, який зазначає, що система оплати 
праці – це сукупність зобов’язань і гарантій, трудових, організа-
ційних, правових, фінансових, соціально-економічних, етичних 
відносин між працівниками і роботодавцем з приводу винагоро-
ди персоналу організації [147, с.19-20]. Виходячи з вище сказа-
ного, пропонуємо під системою оплати праці в гірничодобувній 
промисловості розуміти комплекс взаємопов’язаних відносин 
правового, фінансового, соціально-економічного, психологіч-
ного та ін. характеру, які реалізуються за допомогою відповід-
них норм, методів, форм, інструментів з приводу нарахування 
та виплати, як правило, грошової винагороди, виплачуваної ро-
ботодавцем працівникам за виконувану ними трудову функцію 
згідно з законодавством, умовами колективного та трудового до-
говорів, галузевих та ін. актів соціального партнерства з ураху-
ванням специфіки та умов праці в гірничодобувній сфері.

Як бачимо, існування системи оплати праці орієнтоване, 
передусім, на забезпечення нарахування та виплати заробітної 
плати, розмір якої об’єктивно залежить від складності та умов 
виконуваної роботи, професійно-ділових якостей працівника, 
результатів його праці та господарської діяльності підприємства. 
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Згідно зі ст. 2 Закону України «Про оплату праці» у структурі за-
робітної плати виділяють: 1) основну заробітну плату за вико-
нану роботу у відповідності   до норм праці, що встановлюється у 
вигляді тарифних ставок (окладів) і відрядних розцінок для ро-
бітників та посадових окладів для службовців; 2) додаткову заро-
бітну плату за працю понад установлені норми, за трудові успіхи 
та винахідливість і за особливі умови праці, що встановлюється у 
вигляді  доплат, надбавок, гарантійних і компенсаційних виплат, 
передбачених чинним законодавством, і премій, пов’язаних із 
виконанням виробничих завдань і функцій; 3) інші заохочуваль-
ні та компенсаційні виплати у формі винагород за підсумками 
роботи за рік, премій за спеціальними системами і положення-
ми, компенсаційних та інших грошових і матеріальних виплат, 
які не передбачені актами чинного законодавства або які прова-
дяться понад встановлені зазначеними актами норми [62].

Тобто основою орган ізації оплати праці є тарифна система, 
яка є основою формування та диференціації розмірів заробітної 
плати залежно від складності робіт та кваліфікації працівників 
і включає в себе: тарифні сітки, тарифні ставки, схеми посадо-
вих окладів і тарифно-кваліфікаційні характеристики (довід-
ники). Тарифна сітка (схема п осадових окладів) формується на 
основі тарифної ставки робітника першого розряду, яка вста-
новлюється у розмірі, що перевищує законодавчо встановлений 
розмір мінімальної заробітної плати, і міжкваліфікаційних (між-
посадових) співвідношень розмірів тарифних ставок (посадових 
окладів) [62]. Проте одним із серйоз  них недоліків чинних шкал 
тарифних ставок є недостатнє розме жування складності й умов 
праці, оскільки складність праці значною мірою відрізняється не 
лише за видами робіт, але й за конкретними робочими місця ми.

Особливу увагу слід звернути на положення ст. 100 КЗпП, згідно з якою 
на важких роботах, на робота х із шкідливими і небезпечними 
умовами праці, на роботах з особливими природними географіч-
ними і геологічними умовами та умовами підвищеного ризику 
для здоров’я встановлюється підвищена оплата праці. Перелік 
цих робіт визначається Ка бінетом Міністрів України [2]. Проте 
законодавцем ані в КЗпП, ані в ін ших нормативно-правових ак-
тах не передбачено жодного посилання на перелік таких робіт, 

що надають право на одержання підвищеної заробітної плати. 
Можна припустити, що цей список в більшій мірі є аналогічним 
до Переліку виробництв, цехів, професій і посад із шкідливими 
умовами праці, робота в яких дає право на скорочену тривалість 
робочого тижня [29] або до Списків виробництв, робіт, цехів, про-
фесій і посад, зайнятість працівників в яких дає право на щорічні 
додаткові відпустки за роботу із шкідливими і важкими умовами 
праці та за особливий характер праці [30]. Однак, виходячи із за-
значеної вище норми КЗпП, вважаємо за доцільне його затвер-
дження на законодавчому рівні окремою постановою Кабінету 
Міністрів України.

Варто зазначити, що згідно з чинним законодавством фор-
ми і системи оплати праці, норми праці, розцінки, тарифні сіт-
ки, схеми посадових окладів, умови запровадження та розміри 
надбавок, доплат, премій, винагород та інших заохочувальних, 
компенсаційних і гарантійних виплат встановлюються підпри-
ємствами у колективному договорі з дотриманням норм і гаран-
тій, передбачених законодавств ом, генеральною, галузевими 
(міжгалузевими) і територіальними угодами [62; 2; 3]. При цьому 
роботодавець не має права в односторонньому порядку прийма-
ти рішення з питань оплати праці, що погіршують умови, вста-
новлені законодавством, угодами, колективними договорами.

Згідно з ст. 3 Закону України «Про підвищення престиж-
ності шахтарської праці» тарифна сітка (схема посадових окла-
дів) шахтарів формується на основі тарифної ставки робіт ника 
першого розряду, яка перевищує законодавчо встановлений рі-
вень мінімальної заробітної плати на величину не менш як на 
30%, з урахуванням поступового переведення всіх шахтарів на 
погодинну оплату праці та досягнення середньоєвропейського 
рівня зарплати шахтарів. При цьому ставка податку з доходів 
шахтарів становить 10% від заробітної плати та інших доходів, 
що отримують за місцем основної роботи працівники, зайняті 
повний робочий день на підземних роботах (ст.4) [12]. У цей же 
час відповідно до Розділу ІІІ Галузевої угоди гірничо-металур-
гійного комплексу України на 2011-2012 рр. (чинна) сторона 
вл асників зобов’язалася забезпечити на промислових підпри-
ємствах рівень мінімальної тарифної ставки робітника першого 
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розряду з нормальними умовами праці у розмірі не менше 105% 
мінімальної заробітної плати [119]. Зазначене вище свідчить 
про неузгодженість нормативної бази з даного питання, що по-
требує внесення в наведені законодавчі документи відповідних 
уточнень.

Слід відмітити, що Галузевою угодою гірничо-металургій-
ного комплексу України закріплені наступні мінімальні міжква-
ліфікаційні співвідношення для встановлення тарифних ставок 
робітникам у разі використання 6-ти і 8-ми розрядних тарифних 
сіток (див. табл.) [119].

Таблиця. Шестирозрядна тарифна сітка

Розряд 1 2 3 4 5 6

Міжрозрядний коефіцієнт 1,0 1,09 1,20 1,35 1,55 1,81

Таблиця. Восьмирозрядна тарифна сітка

Розряд 1 2 3 4 5 6 7 8

Міжрозрядний 
коефіцієнт

1,0 1,09 1,20 1,35 1,55 1,81 2,07 2,28

У випадку використання на підприємстві альтернативних 
систем оплати праці (єдина тарифна сітка, оплата за грейдами 
Хей та т. інш.) мінімальні міжкваліфікаційні співвідношення для 
встановлення тарифних ставок працівникам встановлюються 
власником самостійно в залежності від форм та систем оплати 
праці, які діють на підприємстві та визначаються колективним 
договором або іншим локальним нормативним актом підприєм-
ства [119].

Як зазначається, наприклад, у колективному договорі 
ДП «Волиньвугілля», ВП «Шахтоуправління «Нововолинське» та 
первинною профспілковою організацією шахти № 1 та № 5, та-
рифні ставки (оклади, посадові оклади) розраховуються шляхом 
множення мінімальної годинної тарифної ставки (мінімально-
го посадового окладу) на коефіцієнти співвідношень розмірів 

годинних тарифних ставок (окладів) робітників і посадових окла-
дів керівників, професіоналів, фахівців і технічних службовців 
згідно з положеннями Галузевої угоди [140]. При цьому мінімаль-
ними гарантіями в оплаті праці визначений розмір тарифної 
ставки робітників першого розряду, що розраховується із вста-
новленого розміру мінімальної годинної тарифної ставки, яка 
розраховується із законодавчо встановленої мінімальної заро-
бітної плати, збільшеної на коефіцієнти: – 3,234 на підземних ро-
ботах; – 1,514 на роботах на поверхні шахт. 

Винагорода за вислугу років виплачується усім працівни-
кам вугільної промисловості щомісячно згідно з Додатком № 27 
до Умов оплати праці «Положення про порядок виплати праців-
никам винагороди за вислугу років на  підприємствах  вугіль-
ної  промисловості» у розмірах згідно з Додатком № 6 до цього 
Договору. Робота у святковий або неробочий день оплачуєть-
ся у подвійному розмірі в порядку, передбаченому ст.107 КЗпП 
України. Робота у вихідний день компенсується по узгодженню 
між працівником та Роботодавцем оплатою в подвійному розмірі 
або наданням іншого дня відпочинку. При цьому заробітна пла-
та має виплачуватися регулярно в робочі дні не рідше двох разів 
на місяць через проміжок часу, що не перевищує 16 календарних 
днів та не пізніше семи днів після закінчення періоду, за який 
здійснюється виплата – 7 та 23 числа. Розмір заробітної плати 
за першу половину місяця повинен складати не менше оплати 
за фактично відпрацьований час з розрахунку тарифної ставки 
(посадового окладу) працівника. Заробітна плата працівника за 
час відпустки повинна бути виплаченою не пізніше ніж за три 
дні до початку відпустки [140].

Цікаво зазначити, що розрахунковий фонд оплати праці 
(ФОП) ВП «Шахтоуправління «Нововолинське» щомісячно кори-
гується на коефіцієнт виконання планового завдання з вироб-
ництва товарної вугільної продукції в грошовому вираженні: – у 
разі зменшення обсягу виробництва порівняно з установленим 
(плановим), розрахунковий ФОП зменшується не більше, ніж 
на 30%; – у разі збільшення зростання місячного розрахунко-
вого ФОП провадиться у межах річного розрахункового ФОП на 
1% за кожен відсоток приросту товарної вугільної продукції в 
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грошовому вираженні до 20% на місяць. Крім того, керівництво 
за узгодженням з профспілковим органом можуть встановлюва-
ти за рахунок і в межах розрахункового ФОП окремим високок-
валіфікованим робітникам, зайнятим на особливо важливих і 
відповідальних роботах, місячні оклади замість тарифних ставок 
в наступних розмірах: – до 4,73 мінімального місячного окладу – 
на підземних роботах; – до 3,11 мінімального місячного окладу 
на інших роботах [148].

Також вважаємо за доцільне звернути увагу на основні ви-
користовувані системи оплати праці на досліджуваному типово-
му гірничодобувному підприємстві: 1) відрядна система, за якою 
розмір одержуваної заробітної плати визначається в залежнос-
ті від фактично виробленої продукції – для гірників очисного 
забою, прохідників, машиністів гірничих виїмкових машин, гір-
ників з ремонту гірничих виробок; 2) почасова система, за якою 
розмір одержуваної заробітної плати визначається в залежнос-
ті від кількості відпрацьованого часу – для решти працівників; 
3) акордна форма оплати праці передбачає розмір заробітної 
плати робітників – встановлюється діючими нормами і відряд-
ними розцінками на весь обсяг робіт в цілому [148].

Відрядна оплата праці проводиться за виконану роботу за 
відрядними розцінками, встановленими для даного виду робіт 
і застосовується в тих випадках, коли є можливість точного об-
ліку виконаних обсягів робіт. Заробітна плата гірникам очисно-
го забою, прохідникам, машиністам гірничих виїмкових машин 
нараховується: а) за кількість видобутого вугілля в тоннах, обсяг 
проведення гірничих виробок в метрах по розцінці, визначеній 
паспортом норм і розцінок, який включає всі необхідні процеси 
та операції, що виконуються в вибої згідно з технологічним пас-
портом; б) за виконані роботи, які не ввійшли в розцінку за тон-
ну видобутку, метр проведення; в) за час простою, що виникне з 
вини працівника, згідно з чинним законодавством, на підставі 
наряд-путівки гірничого майстра та затвердженого акту. Тобто 
при відрядній системі заробітна плата працівника цілком зале-
жить від результатів його праці, оскільки при цій системі не існує 
гарантії обов’язкового одержання працівником якогось твердого 
мінімуму заробітної плати.

Натомість при почасовій оплаті праці денний або місячний 
заробіток робітника визначається, виходячи з кількості годин, 
відпрацьованих ним протягом дня або місяця. Керівником робіт 
щодня фіксується час роботи кожного робітника, час простоїв як 
з його вини, так і не з його вини. Почасова оплата праці засто-
совується: а) на роботах, де за їхнім характером неможливо нор-
мувати працю робітника (в кількості одиниць продукції, обсягу 
робіт за одиницю часу); б) коли необхідно забезпечити підвище-
ну обережність при виконанні робіт, незважаючи на витрачений 
час [148]. І, як зазначається в Законі України «Про підвищення  
престижності  шахтарської праці», пріоритетною тенденцією має 
бути переведення всіх шахтарів на погодинну оплату праці та до-
сягнення середньоєвропейського рівня зарплати шахтарів, про-
те без вказівки, якого саме розміру.

Отже, узагальнюючи вище сказане, приходимо до висновку, 
що в гірничодобувній сфері, зокрема на важких роботах, на робо-
тах із шкідливими і небезпечними умовами праці, з особливими 
природними географічними і геологічними умовами та умова-
ми підвищеного ризику для здоров’я встановлюється підвищена 
оплата праці. Основою організації оплати праці є тарифна сис-
тема (тарифні сітки, тарифні ставки, схеми посадових окладів 
і тарифно-кваліфікаційні характеристики), за допомогою якої 
формується та диференціюється заробітна плата залежно від 
складності робіт та кваліфікації працівників.

Тарифна сітка (схема посадових окладів) формується на 
основі тарифної ставки робітника першого розряду, яка вста-
новлюється у розмірі, що перевищує законодавчо встановлений 
розмір мінімальної заробітної плати, і міжкваліфікаційних (між-
посадових) співвідношень розмірів тарифних ставок (посадових 
окладів). Тарифна сітка (схема посадових окладів) шахтарів фор-
мується на основі тарифної ставки робітника першого розряду, 
яка перевищує законодавчо встановлений рівень мінімальної за-
робітної плати на величину не менш як на 30%.

У гірничодобувній сфері форми і системи оплати праці, 
норми праці, розцінки, тарифні сітки, схеми посадових окла-
дів, умови запровадження та розміри надбавок, доплат, пре-
мій, винагород та інших заохочувальних, компенсаційних і 
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гарантійних виплат встановлюються підприємствами у колек-
тивному договорі з дотриманням норм і гарантій, передбачених 
законодавством, генеральною, галузевими (міжгалузевими) і те-
риторіальними угодами. Фонд заробітної плати складається з 
основної заробітної плати, додаткової заробітної плати та інших 
заохочувальних та компенсаційних виплат. Основними форма-
ми оплати праці на гірничодобувних підприємствах є відрядна, 
погодинна та акордна.

Проаналізувавши нормативно-правове забезпечення опла-
ти праці працівників гірничодобувної промисловості, вважаємо 
за необхідне: 1) затвердити на законодавчому рівні окремою по-
становою Кабінету Міністрів України Перелік (Список) важких 
робіт, робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, з осо-
бливими природними географічними і геологічними умовами та 
умовами підвищеного ризику для здоров’я, на яких встановлю-
ється підвищена оплата праці; 2) узгодити норми Закону України 
«Про підвищення престижності шахтарської праці» та Галузевої 
угоди гірничо-металургійного комплексу України щодо розміру 
рівень мінімальної тарифної ставки робітника першого розряду 
на рівні 130% мінімальної заробітної плати; 3) посилити розмеж-
ування складності й умов праці в тарифній сітці за видами робіт, 
за професійною кваліфікацією, а також за конкретними робо-
чими місцями; 4) враховувати засоби мотивації при розробці 
міжкваліфікаційних співвідношень та посадових окладів; 5) роз-
ширювати обсяг погодинної оплати праці, що не залежить від об-
сягу видобутку корисних копалин, з метою підвищення безпеки 
та обережності на підземних роботах тощо.

2.4. Загальне та особливе в регулюванні охорони праці 
працівників гірничодобувної промисловості

Незважаючи на глобальні тенденції до екологізації вироб-
ничих процесів і сталого розвитку підприємств, характерною 
особливістю промисловості України залишаються шкідливі і не-
безпечні умови праці. У світлі останніх подій в Україні, у зв’язку 

із загостренням соціально-економічної та політичної ситуації в 
державі умови господарювання і фінансового забезпечення ві-
тчизняних підприємств суттєво погіршилися, що негативно 
впливає на ефективність системи промислової безпеки та охо-
рони праці. Щорічно травмується близько 30 тис. людей, з яких 
приблизно 1,3 тис. – гине, 10 тис. – стають інвалідами, а понад 
7 тис. – одержують профзахворювання [23, с.3].

Гірничодобувна промисловість є однією з найбільш трав-
монебезпечних галузей, праця у якій повсякчасно пов’язана із 
впливом шкідливих і небезпечних виробничих факторів, осо-
бливо на підземних роботах. Зокрема, небезпечні геологічні та 
інші природні умови роботи у вугільних шахтах, застосування 
вибухових матеріалів, використання специфічного обладнання 
та транспортних засобів, загазованість, запиленість, шум, ві-
брація, підвищені температури в підземних вибоях і виробках 
тощо негативно впливають на гігієну та безпеку праці, а в по-
дальшому – на стан здоров’я і стан професійної захворюваності 
працівників гірничодобувної промисловості. При цьому, за да-
ними Міжнародної організації праці, рівень смертельного трав-
матизму в Україні залишається одним з найвищих порівняно з 
європейськими країнами та США: у 2,5 вищий, ніж у Німеччині, 
у 2 рази – ніж у США, у 1,3 рази – ніж в Італії тощо. Почастішали 
випадки виявлення кількох професійних захворювань в одного 
працівника у тому числі і через те, що понад 23% осіб працюють в 
умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам [149].

Зазначене вище обґрунтовує необхідність особливого регу-
лювання охорони праці працівників гірничодобувної промисло-
вості, удосконалення його нормативно-правового забезпечення, 
механізмів державного контролю та нагляду в даній сфері.

Варто зазначити, що загальні передумови охорони праці за-
кладені низкою нормативно-правових актів. Так, згідно з ст. 43 
Конституції України кожен має право на належні, безпечні і здо-
рові умови праці… використання праці жінок і неповнолітніх на 
небезпечних для їхнього здоров’я роботах забороняється [133]. 
Ст. 3 Європейської соціальної хартії також проголошує право 
на безпечні та здорові умови праці, реалізація якого передба-
чає: 1) розробку, здійснення й періодичний перегляд послідовної 
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національної політики в галузі охорони праці, виробничої гігієни 
і виробничого середовища. Головною метою цієї політики є поліп-
шення охорони праці і виробничої гігієни, а також запобігання 
нещасним випадкам та травматизму, що виникають внаслідок 
виробничої діяльності, пов’язані з нею або мають місце у проце-
сі її здійснення, зокрема шляхом мінімізації причин виникнен-
ня ризиків, властивих виробничому середовищу; 2) прийняття 
правил  з техніки безпеки та гігієни праці; 3) забезпечення ви-
к онання таких правил шляхом заходів нагляду за дотриманням 
їхніх вимог; 4) сприяння поступо вому розвиткові призначених 
для всіх працівників служб виробничої гігієни, головне завдан-
ня яких полягає у здійсненні профілактичних і консультативних 
функцій [132]. З метою запровадження заходів, що сприятимуть 
поліпшенню в галузі безпеки та гігієни праці, була прийнята й 
Директива ЄС 89/391/ЄЕС, що включає загальні принципи по-
передження виробничих ризиків, охорони безпеки та здоров’я, 
виключення факторів ризику і нещасних випадків, інформуван-
ня, консультування та пропорційної участі у відповідності з на-
ціональними законами і/або практикою, навчання робітників 
та їх представників, а також вказівки щодо імплементації цих 
принципів (ст.1) тощо [150].

У той же час розділяємо думку В. С. Венедиктова та інших 
учених стосовно того, що гірничодобувна промисловість, зо-
крема вугільні шахти, характеризуються найскладнішими гір-
ничо-геологічними умовами праці. Як справедливо зазначають 
автори, серед провідних країн світу Україна займає 10 місце з ви-
добутку вугілля, а за кількістю загиблих на шахтах – одне з пер-
ших. Із діючих шахт 90% відсотків є небезпечними за вмістом 
газу метану, 60% – за вибухами вугільного пилу, 45% – за рапто-
вими викидами та гірничими ударами, 22% – за самозайман-
ням вугілля. Третина стаціонарного обладнання, транспортних 
засобів і виїмкової техніки відпрацювали свій термін і потребу-
ють заміни, засоби протиаварійного захисту також є морально 
застарілими й не відповідають сучасним вимогам ведення гір-
ничих робіт. Гірничі вибої не забезпечуються потрібною кількіс-
тю повітря, значна частина шахт потребує заміни вентиляторів 
головного та місцевого провітрювання. Низькою залишається 

ефективність дегазації шахт. Підвищений рівень запиленості 
рудникового повітря спричиняє вибухи вугільного пилу та зрос-
тання захворюваності пневмоконіозом. Не менш небезпечним є 
шахтний підземний транспорт (25% загальної кількості випад-
ків травматизму). Шахти практично не мають обладнання для 
штучного охолодження повітря, і внаслідок роботи гірників в 
умовах високих температур збільшується частота серцево-су-
динних захворювань, що призводить до раптової смерті гірників 
на робочих місцях [91, с.383-385].

Отже, незадовільний стан охорони праці, виробничої гігі-
єни та промислової безпеки праці в гірничодобувній промисло-
вості обумовлений негативним впливом наступних факторів: 
1) специфічних й складних гірничо-геологічними умов праці, 
особливо на підземних роботах; 2) шкідливих умов праці; 3) за-
старілого фонду основних засобів (обладнання, устаткування, 
споруди, будівлі, транспортні засоби тощо), що в більшості ви-
падків не відповідає сучасним технічним нормативам експлуа-
тації; 4) низькою ефективністю систем вентиляції, охолодження, 
дегазації, протиаварійного захисту і т.п.; 5) недостатністю й нее-
фективністю засобів індивідуального захисту; 6) недосконалістю 
нормативно-правового регулювання охорони праці в гірничодо-
бувній промисловості, державного нагляду й контролю в даній 
сфері; 7) низьким рівнем дисципліни праці працівників гірничо-
добувної промисловості; 8) низькою якістю навчання з охорони 
праці; 9) недостатньою та/або несвоєчасною поінформованістю 
про шкідливі й небезпечні умови праці та ін.

З даного приводу варто зазначити, що шкідливими умова-
ми праці є такий стан умов праці, за якого рівень впливу одного 
або більше факторів виробничого середовища та/або трудового 
процесу перевищує допустимий. У відповідності до Державних 
санітарних норм та правил «Гігієнічна класифікація праці за 
показниками шкідливості та небезпечності факторів виробни-
чого середовища, важкості та напруженості трудового проце-
су» виділяють наступні шкідливі виробничі  фактори: 1) фізичні 
фактори:  мікроклімат (темп ература, вологість, швидкість руху 
повітря, інфрачервоне випромінювання); барометричний тис к; 
неіонізуючі елект ромагнітні поля та випромінювання; іонізуючі 
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випромі нювання; виробничий шум, у льтразвук, інфразвук; ві-
брація (локальна, загальна); освітлення: приро дне (відсутність 
або недостатність), штучне (недостатня освітленість, прямий і 
відбитий сліпучий відблиск тощо); іонізація повітря ; 2) хімічні 
фактори:  речовини хімічного  походження, деякі речовини біоло-
гічної природи, аерозолі фіброгенної дії (пил); 3) біологічні фак-
 тори; 4) фактори трудов ого процесу: важкість (тяжкіст ь) праці 
(характеризується рівнем загальних енергозатрат організму або 
фізичним динамічним навантаженням, масою вантажу, що під-
німається і переміщується, загальною кількістю стереотипних 
робочих рухів, величиною статичного навантаження, робочою 
позою, переміщенням у просторі); напруженість праці   (відобра-
жає навантаження переважно на центральну нервову систему, 
органи чуттів, емоційну сферу працівника) тощо. У свою чергу 
небезпечними умовами праці є умови, що характеризуються та-
кими рівнями шкідливих факторів виробничого середовища і 
трудового процесу, вплив яких протягом робочої зміни (або її час-
тини) створює загрозу для життя, раптового різкого погіршення 
здоров’я або смерті, високий ризик виникнення гострих профе-
сійних уражень, у тому числі й важких форм [34].

Виходячи з вище сказаного, приходимо до висновку, що 
метою заходів з охорони праці в гірничодобувній промисловос-
ті, що характеризується шкідливими й небезпечними умовами 
праці, має бути забезпечення безпечних умов праці, тобто стану 
умов праці, за якого вплив на працівників шкідливих та небез-
печних виробничих факторів усунуто або їх рівні не перевищу-
ють граничнодопустимих значень.

У даному контексті важливо визначити сутність правової 
категорії «охорона праці». Як стверджує В. Е. Теліпко, охорона 
праці є інститутом трудового права, сукупністю правових норм, 
що регулюють відносини з охорони життя, здоров’я та працез-
датності шляхом встановлення безпечних і здорових умов пра-
ці [151, с. 235]. В. М. Москальова пропонує під охороною праці 
розуміти систему законодавчих актів і відповідних соціально-
економічних, технічних, гігієнічних та організаційних заходів, 
що забезпечують безпеку людини, збереження її здоров’я і пра-
цездатності в процесі праці [152, с. 18]. Проте більшість авторів 

погоджується із законодавчо закріпленим визначенням катего-
рії «охорона праці» як системи правових, соціально-економічних, 
організаційно-технічних, санітарно-гігієнічних і лікувально-
профілактичних заходів та засобів, спрямованих на збережен-
ня життя, здоров’я і працездатності людини у процесі трудової 
діяльності (ст. 1 Закону України «Про охорону праці») [16]. При 
цьому, на наш погляд, сутність охорони праці виявляється і в її 
основних організаційно-правових формах, до яких відносять: 
1) встановлення державних міжгалузевих та галузевих стандар-
тів охорони праці працівників у нормативно-правових актах; 
2) організацію діяльності служб охорони праці; 3) забезпечен-
ня працюючих засобами індивідуального і колективного захис-
ту, мийними та знешкоджувальними засобами; 4) проведення 
медичних оглядів працівників; 5) навчання та інформаційне за-
безпечення охорони праці; 6) розслідування та облік нещасних 
випадків, професійних захворювань і аварій [153, с. 674].

Отже, регулювання охорони праці в гірничодобувній про-
мисловості полягає в реалізації системи правових, соціально-
економічних, організаційно-технічних, санітарно-гігієнічних і 
лікувально-профілактичних заходів, у т.ч. розробці й викорис-
танні відповідних інструментів, механізмів, засобів, орієнто-
ваних на забезпечення такого стану умов праці, за якого вплив 
на працівників шкідливих та небезпечних виробничих факто-
рів буде максимально нейтралізовано (або зведено до рівня, що 
не перевищують граничнодопустимих значень) для збереження 
життя, здоров’я і працездатності працівників у процесі їх трудо-
вої діяльності в гірничодобувній промисловості.

Не викликає сумнівів, що виконання робіт у шкідливих і не-
безпечних умовах потребує від роботодавців і працівників високої 
організованості, дисциплінованості й суворого дотримання ви-
мог нормативно-правових актів з охорони праці. Законодавство 
України про охорону праці складається із Конституції України 
[133], Кодексу законів про працю України [2], Законів України 
«Про охорону праці» [16], «Про загальнообов’язкове державне со-
ціальне страхування» [154], Указу Президента «Про Положення 
про Державну службу гірничого нагляду та промислової без-
пеки України» [69], Постанов Кабінету Міністрів України «Деякі 
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питання розслідування та обліку нещасних випадків, про-
фесійних захворювань і аварій на виробництві» [72], «Про за-
твердження Положення про дисципліну працівників гірничих 
підприємств» [155], Наказу МНС України «Про затвердження 
Загальних вимог охорони праці працівників гірничодобувних 
підприємств» [75], Наказу Держнаглядохоронпраці України «Про 
затвердження Типового положення про порядок проведення на-
вчання і перевірки знань з питань охорони праці та Переліку ро-
біт з підвищеною небезпекою [156], Наказів Держгірпромнагляду 
України «Про затвердження Положення про Державний реєстр 
нормативно-правових актів з питань охорони праці» [157], «Про 
затвердження Правил безпеки у вугільних шахтах» [13], Наказом 
МОЗ України «Про затвердження Переліку важких робіт та робіт 
із шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких забороня-
ється застосування праці жінок» [27], нормативно-правових ак-
тів з охорони праці (НПАОП) [77] тощо.

Згідно зі ст. 153 КЗпП України створення безпечних і  не-
шкідливих умов праці покладається на власника або уповно-
важений ним орган. Глава ХІ Кодексу регламентує загальні 
питання з охорони праці, у т.ч. обов’язки роботодавців і праців-
ників. Так, власник або уповноважений ним орган зобов’язаний 
вживати заходів щодо полегшення і оздоровлення умов праці 
працівників шляхом впровадження прогресивних технологій, 
досягнень науки і техніки, засобів механізації та автоматизації 
виробництва, вимог ергономіки, позитивного досвіду з охорони 
праці, зниження та усунення запиленості та загазованості пові-
тря у виробничих приміщеннях, зниження інтенсивності шуму, 
вібрації, випромінювань тощо (ст. 158). Відповідно, працівник 
зобов’язан ий: – знати і виконувати вим оги нормативних актів 
про охорону праці, правила поводження з машинами, механіз-
мами, устаткуванням та іншими засобами виробництва, корис-
туватися засобами колективного та індивідуального захисту; 
– дотримуватися зобов’ язань щодо охорони праці, передбачених 
колективним договором (угодою, трудовим договором) та прави-
лами внутрішнього трудового розпорядку підприємства, устано-
ви, організації; – проходити у встановле ному порядку попередні 
та періодичні медичні огляди; – співпрацювати з власн иком або 

уповноваженим ним органом у справі організації безпечних та 
нешкідливих умов праці, особисто вживати посильних заходів 
щодо усунення будь-якої виробничої ситуації, яка створює загро-
зу його життю чи здоров’ю людей, які його оточують, навколиш-
ньому природному середовищу, повідомляти про небезпеку свого 
безпосереднього керівника або іншу посадову особу (ст. 159) [2]. 
Проте, на жаль, на практиці поширені випадки невиконання да-
них зобов’язань.

Варто зазначити й те, щ о роботодавець за свої кошти має ор-
ган   ізовувати проведення попереднього (при прийнятті на робо-
ту) і періодичних (протягом трудової діяльності) медичних оглядів 
працівників, зайнятих на важких роботах, роботах із шкідливи-
ми чи небезпечними умовами праці (ст.169). Також КЗпП перед-
бачає, що на роботах із шкідливими та небезпечними умовами 
праці працівникам видаються безкоштовно за встановленими 
нормами спеціальний одяг, спеціальне взуття та інші засоби ін-
дивідуального захисту (ст.163). На роботах, пов’язаних     із забруд-
ненням, за встановленими нормами видається безоплатно мило, 
а на роботах, де можливий вплив на шкіру шкідливо діючих ре-
човин, – миючі та знешкоджуючі засоби (ст. 165). Також на ро-
ботах зі шкідливим  и умовами праці за встановленими нормами 
передбачена  працівникам безоплатна видача молока або інші 
рівноцінних харчових продуктів, а на роботах з особливо ш кід-
ливими умовами праці – лікувально-профілактичне харчування 
(ст. 166) [2]. У той же час норми видачі не завжди компенсують 
реальну потребу в даних засобах та продуктах.

Не можна не звернути увагу, що ст. 174 КЗпП забороняєть-
ся застосування праці жінок на важких роботах і на роботах зі 
шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на під-
земних роботах, крім деяких підземних робіт (нефізичних ро-
біт або робіт по санітарному та побутовому обслуговуванню). 
Перелік важких робіт та робіт із шкідливими і небезпечними 
умовами праці, на яких забороняється застосування праці жі-
нок, затверджений Наказом МОЗ України [27]. Проте, на наш по-
гляд, актуальним є питання затвердження Переліку тих робіт із 
шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких дозволяєть-
ся праця жінок, із метою забезпечення збереження дітородної 
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функції і здоров’я жінок як особливої соціальної категорії насе-
лення. Також Кодексом забороняється застосування праці осіб 
молодше 18 років на важких роботах і на роботах зі шкідливими 
або небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах 
(ст.190) [2]. Однак пропонуємо підвищ  ити цей поріг до 21 року за-
для збереження здоров’я молоді.

Вимоги з охорони праці безпосередньо працівників гірни-
чодобувних підприємств містяться в Наказі МНС України «Про 
затвердження Загальних вимог охорони праці працівників гір-
ничодобувних підприємств». Так, дані вимоги установлюють 
вимоги безпеки під час виконання робіт на гірничодобувних під-
приємствах з підземним або відкритим способом видобування 
твердої мінеральної сировини з метою створення безпечних умов 
праці працівникам шляхом організації безпечного виробничо-
го процесу та використання засобів праці, захисту від небезпек, 
безпечного облаштування робочих місць, шляхів пересування 
працівників, приміщень для санітарно-побутових потреб та від-
починку під час перерв і надання першої медичної допомоги [75]. 

Не менш важливе значення в регулюванні питань з охорони 
праці в гірничодобувній промисловості має Положення про дис-
ципліну працівників гірничих підприємств, згідно з яким пра-
цівник зобов’язаний: 1) знати і неухильно дотримуватись вимог 
правил, норм та інструкцій з безпечного ведення робіт, правил 
технічної експлуатації, виробничої санітарії, протипожежної 
безпеки, НПАОП, посадових інструкцій; 2) проходити навчання 
та перевірку знання вимог НПАОП, правил, норм та інструкцій з 
безпечного ведення робіт; 3) суворо дотримуватись порядку та-
бельного обліку спуску на підземні роботи і підйому (виходу) на 
поверхню; 4) до початку робіт проводити огляд робочого місця 
та обладнання і за наявності порушень вимог правил техніки 
безпеки не розпочинати виконання  завдань, здійснити заходи 
щодо усунення порушень; 5) знаходитися на робочому місці у 
спеціальному одязі та користуватися засобами індивідуального 
захисту та ін. [155].

Відмітимо й те, що Державна служба гірничого нагляду 
та промислової безпеки України (Держгірпромнагляд України) 
є центральним органом виконавчої влади, діяльність якого 

спрямовується і координується Кабінетом Міністрів України че-
рез Міністра надзвичайних ситуацій України, що забезпечує ре-
алізацію  державної політики з промислової безпеки, охорони 
праці, державного гірничого нагляду, охорони надр та держав-
ного регулювання у сфері безпечного поводження з вибухови-
ми матеріалами промислового призначення [69]. Особливості 
правового регулювання охорони праці в гірничодобувній про-
мисловості висвітлені в низці нормативно-правових актів 
Держгірпромнагляду України з охорони праці (НПАОП), що ста-
новлять: Правила будови і безпечної експлуатації вантажопі-
діймальних кранів, Правила вибору та застосування засобів 
індивідуального захисту органів дихання, Правила охорони пра-
ці для нафтохімічних підприємств, Правила охорони праці під 
час розробки родовищ корисних копалин відкритим способом, 
Єдині правила безпеки при розробці рудних, нерудних і розсип-
них родовищ підземним способом, Правила будови і безпечної 
експлуатації підйомників, Норми безплатної видачі спеціально-
го одягу, спеціального взуття та інших засобів індивідуального 
захисту працівникам гірничодобувної промисловості, Правила 
безпеки у вугільних шахтах, Інструкція з розгазування гірни-
чих виробок, розслідування, обліку та попередження загазувань, 
Інструкція з комплексного знепилювання повітря, Інструкція з 
безпечного проведення робіт у підземних електроустановках та 
ін. [77].

Наприклад, Правилами безпеки у вугільних шахтах встанов-
люються наступні вимоги. У діючих гірничих виробках темпера-
тура повітря має відповідати вимогам ДСН 3.3.1.095-2002 – на 
постійних робочих місцях, де протягом зміни перебувають пра-
цівники, максимальна температура повітря не повинна пере-
вищувати +26 град. С, мінімальна – не нижче +16 град. С (крім 
вертикальних та похилих стволів і приствольних дворів, де до-
пускається мінімальна температура +2 град. С). На кожній шах-
ті, в місцях виконання гірничих робіт повинні вживатися заходи 
щодо знепилювання повітря (зрошування). Якщо  вміст пилу в 
повітрі робочої зони при застосуванні комплексу протипило-
вих заходів перевищує рівні граничнодопустимих концентрацій, 
то працівники, які виконують роботу або перебувають в зоні із 



102 103

Розділ 2 Особливості правового регулювання індивідуальних трудових відносин... 

запиленою атмосферою, повинні користуватися засобами інди-
відуального захисту (ЗІЗ) органів дихання від пилу. Рівні шуму на 
робочих місцях і в робочих зонах не повинні перевищувати гра-
ничнодопустимих значень відповідно до вимог Санітарних норм 
виробничого шуму, ультразвуку та інфразвуку (ДСН 3.3.6.037-
99). Усі особи під час спуску і перебування в шахті повинні мати ін-
дивідуальні головні акумуляторні світильники,  бути  в справних 
захисних касках,  спецодязі та спецвзутті, мати при собі та вміти 
користуватися і застосовувати за необхідності ЗІЗ. Машини, ме-
ханізми та устаткування підвищеної небезпеки допускаються до 
експлуатації за наявності дозволу на виконання робіт підвище-
ної небезпеки, одержаного відповідно до вимог Порядку видачі 
дозволів на виконання робіт підвищеної небезпеки та на експлу-
атацію (застосування) машин, механізмів, устаткування підви-
щеної небезпеки, затвердженого постановою Кабінету Міністрів 
України від 26 жовтня 2011 року № 1107. У місцях, визначених 
головним інженером шахти (уповноваженою особою), розміщу-
ються покажчики, сигнали та знаки аварійної небезпеки, перед-
бачені вимогами чинного законодавства. На шахті має вестися 
табельний облік усіх осіб, які спустилися до шахти та виїхали з 
неї та ін. [13].

Отже, підсумовуючи вище сказане, приходимо до висновку, 
що особливостями врегулювання питань з охорони праці пра-
цівників гірничодобувної промисловості є наступні: 1) розробка, 
запровадження та контроль за дотриманням численних специ-
фічних нормативно-правових актів з охорони праці (НПАОП), їх 
перегляд та вдосконалення; 2) розробка і реалізація заходів щодо 
зведення до мінімуму впливу шкідливих і небезпечних вироб-
ничих факторів гірничодобувної промисловості (підвищені тем-
ператури, загазованість, запиленість, небезпека вибухів та ін.), 
поліпшення гірничо-геологічних умов праці, особливо на підзем-
них роботах, засобів індивідуального захисту, вентиляції, охо-
лодження, дегазації, протиаварійного захисту і т.п., оновлення 
застарілого обладнання, устаткування, транспортних засобів 
відповідно до норм охорони праці тощо; 3) встановлення в НПАОП 
в гірничодобувній сфері підвищеної відповідальності сторін тру-
дового договору із дотримання заходів з охорони праці, правил 

безпеки і поводження під час аварійних і незвичайних ситуа-
цій; 4) посилена охорона праці жінок – заборона праці жінок в 
гірничодобувній сфері згідно з Переліком важких робіт та робіт 
із шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких заборо-
няється застосування праці жінок; 5) посилена охорона праці 
молоді – заборона залучення до робіт із шкідливими і небезпеч-
ними умовами праці, на підземних роботах осіб, молодше 18 ро-
ків; 6) обов’язкове державне соціальне страхування працівників 
гірничодобувної сфери від нещасного випадку на виробництві та 
професійних захворювань; 7) організація проведення медичних 
оглядів, навчання і перевірки знань з охорони праці, інструкта-
жів, одержання дозволів на виконання відповідних робіт тощо; 
8) забезпечення гірників спеціальним одягом, спеціальним взут-
тям та іншими засобами індивідуального захисту залежно від 
посаду й виконуваних робіт; 9) видача гірникам мила, миючих 
та знешкоджуючих засобів; молока або інших рівноцінних хар-
чових продуктів, а на роботах з особливо шкідливими умовами 
праці забезпечення лікувально-профілактичного харчування; 
10) проведення постійної роботи з інформування працівників 
щодо шкідливих і небезпечних умов праці, норм і правил охоро-
ни праці, відповідних прав і обов’язків, у т.ч. в трудовому та ко-
лективному договорах та ін.
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РОЗДІЛ 3
КОЛЕКТИВНО-ДОГОВІРНЕ РЕГУЛЮВАННЯ 
ПРАЦІ ПРАЦІВНИКІВ ГІРНИЧОДОБУВНОЇ 

ПРОМИСЛОВОСТІ

3.1. Галузеві та територіальні акти 
соціального партнерства в гірничодобувній сфері

Гірничодобувна промисловість є не лише суспільно значу-
щою і стратегічною галуззю національного господарства, але й 
важливою складовою виробничого й економічного потенціалу 
держави, що обумовлює необхідність підвищення рентабельнос-
ті підприємств даної сфери та ефективності управління ними, у 
тому числі забезпечення високої продуктивності праці гірників. 
Зважаючи на особливості праці в гірничодобувній сфері, досяг-
нення поставлених завдань неможливе без забезпечення гідної 
і своєчасної оплати праці у відповідності до рівня ризикованос-
ті та відповідальності, покладеної на працівника, встановлення 
оптимального режиму робочого часу й відпочинку, який би мак-
симально компенсував важкість, шкідливість і небезпечність 
умов праці, виконання системи гарантій, пільг і компенсацій для 
працівників галузі і членів їх сімей, вдосконалення заходів із гігі-
єни та охорони праці тощо. 

Однак на практиці доволі часто права працівників гірничо-
добувної сфери порушуються з боку роботодавців: 1) має місце 
заборгованість із виплати заробітної плати; 2) стан матеріаль-
но-технічної бази не відповідає в повній мірі нормам з охорони 
праці; 3) проголошені державою гарантії із соціально-побутово-
го забезпечення не дотримуються і тому подібне. За таких умов 

особливого значення набуває соціальне партнерство, однією з 
основних форм якого є колективні переговори з укладенням ко-
лективних угод на різних рівнях соціального діалогу – важливих 
актів соціального партнерства – з метою забезпечення взаємо-
дії й узгодження інтересів органів державної влади, роботодав-
ців і профспілок, що представляють і захищають права трудових 
колективів й окремих працівників, а також вирішення  протиріч 
мирним шляхом.

Питання соціального партнерства є предметом дослідження 
багатьох вітчизняних і зарубіжних правознавців, зокрема таких, 
як М. Г. Акулов, Л. В. Балабанова, Е. Бернштейн, Н. Б. Болотіна, 
О. М. Василенко, К. М. Гусов, Р. Дарендорф, Л. М. Ентін, 
В. В. Жернаков, М. М. Зелененький, М. І. Іншин, О. Є. Костюченко, 
М. В. Лушнікова, П. Д. Пилипенко, С.  М. Прилипко, А. І. Процев-
ський, С.  Л. Процюк, В. І. Прокопенко, О. Ю. Ситник, Г. І. Чани-
шева, О. М. Ярошенко та ін. Проте, незважаючи на значний 
науковий доробок з даної проблематики, соціальне партнерство 
безпосередньо в гірничодобувній сфері висвітлено фрагментар-
но, подальшого дослідження потребують, зокрема, галузеві та 
територіальні акти соціального партнерства.

Слід зазначити, що на законодавчому рівні поняття «соціаль-
не партнерство» не закріплене, а синонімічно вживається термін 
«соціальний діалог», із чим не можемо в повній мірі погодитися. 
Зауважимо, що були спроби законодавчого тлумачення й даної 
правової категорії, наприклад, у Законі України «Про організа-
ції роботодавців» від 24.05.2001 р. № 2436-III (втратив чинність), 
згідно з яким соціальне партнерство – це система колективних 
відносин між найманими працівниками, роботодавцями, вико-
навчою владою, які виступають сторонами соціального партнер-
ства у ході реалізації їх соціально-економічних прав та інтересів 
[158]. Натомість згідно з ст.1 Закону України «Про соціальний 
діалог в Україні» соціальний діалог – це процес визначення та 
зближення позицій, досягнення спільних домовленостей та при-
йняття узгоджених рішень сторонами соціального діалогу, які 
представляють інтереси працівників, роботодавців та органів 
виконавчої влади і органів місцевого самоврядування, з питань 
формування та реалізації державної соціальної та економічної 
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політики, регулювання трудових, соціальних, економічних від-
носин [159]. Аналогічне визначення пропонується і в ст. 341 
«Соціальний діалог» проекту Трудового кодексу України [124]. 
Вже зі сказаного випливає, що поняття «соціальне партнерство» 
є ширшим за змістом, ніж «соціальний діалог», оскільки відобра-
жає систему різноманітних правовідносин, що виникають у про-
цесі його здійснення, тоді як соціальний діалог є лише способом 
його реалізації та віддзеркалює власне процес здійснення соці-
ального партнерства. Підтвердженням даної позиції є і думки 
багатьох науковців. Так, О. М. Василенко стверджує, що сучасне 
соціальне партнерство є: 1) новим типом мислення, соціальної 
психології, у центрі якої стоїть людина, загальнолюдські ціннос-
ті; 2) системою відносин між класами, соціальними групами і 
шарами, у якій пріоритет належить загальнонаціональній згоді, 
недопущенню того, щоб різні соціальні групи суспільства висна-
жували себе у взаємній боротьбі; 3) найважливішим напрямом 
соціальної політики держави; 4) сукупністю органів, організа-
цій, створюваних із представників працівників найманої пра-
ці, роботодавців і держави для регулювання соціально-трудових 
відносин [160]. Г.І. Чанишева визначає соціальне партнерство 
у соціально-трудовій сфері у вузькому та широкому значеннях, 
як: 1) правовий інститут; 2) принцип сучасного трудового права; 
3) систему колективних трудових відносин працівників і робото-
давців через представницькі органи (організації) або через орга-
ни соціального партнерства відповідних рівнів за участі держави 
з метою досягнення соціального миру [161, с. 161]. Справедливою 
вважаємо і думку автора стосовно того, що соціально-партнер-
ські правовідносини є особливим видом організаційно-управлін-
ських правовідносин, змістом яких є права й обов’язки суб’єктів 
соціального партнерства щодо процесу ведення колективних 
переговорів та укладення соціально-партнерських угод, під час 
якого визначаються права й обов’язки кожного партнера, а та-
кож здійснюється контроль за дією конкретної угоди [162, c. 188].

Зокрема, О. Мішин і Л. Міляєва пропонують під соціальним 
партнерством розуміти спосіб інтеграції інтересів різних соці-
альних прошарків і груп, вирішення виникаючих між ними про-
тиріч шляхом досягнення згоди і взаєморозуміння, відмови від 

конфронтації та насилля [163, с.57]. Проте, на наш погляд, дане 
«вузьке» визначення в більшій мірі відображає сутність поняття 
«соціальний діалог». З даного приводу погоджуємося з О. А. Хи-
менко: оскільки соціальне партнерство здійснюється шляхом 
взаємних консультацій, переговорів між соціальними партнера-
ми, то поряд з терміном «соціальне партнерство» на практиці ви-
користовується термін «соціальний діалог» [164, с.174].

В. Новіков розглядає соціальне партнерство як комплекс 
процедур узгодження інтересів між найманими працівниками і 
роботодавцями [165, с. 38], хоча в широкому розумінні соціаль-
не партнерство є перш за все комплексом взаємовідносин, реалі-
зація яких у подальшому передбачає застосування тих чи інших 
процедур. Так, Б. Марченко й М. Солдатенко вбачають сутність 
соціального партнерства у системі інститутів, механізмів і про-
цедур, покликаних підтримати баланс інтересів сторін робото-
давця і працівника, сприяти досягненню взаємоприйнятного 
для них компромісу заради реалізації як корпоративних, так і за-
гальних соціальних цілей [166, с. 11]. 

Л. А. Юзик наголошує, що соціальне партнерство є взаємо-
дією суб’єктів соціальної політики щодо збереження, зміни со-
ціального становища населення та окремих складових його 
частин, щодо вирішення проблем у соціальній сфері, що впли-
вають на соціальний стан населення в цілому, а також його окре-
мих груп [167, с.226]. С. М. Буяков слушно відмічає з даного 
приводу, що для робітників соціальне партнерство є можливіс-
тю досягти легітимним шляхом покращення свого становища; 
для роботодавців – способом активної участі у формуванні соці-
ально-економічної політики країни, регіону чи території шляхом 
консолідації зусиль задля лобіювання своїх інтересів, отримання 
держзамовлень, пільгових кредитів під гарантії уряду, регіональ-
них чи місцевих адміністрацій; для бізнесу в цілому – передумо-
вою стабільності та визначеності у відносинах з державою [168, 
с.136].

Н. Д. Гетьманцева вважає, що соціальне партнерство є ре-
зультатом компромісу між сторонами соціального партнер-
ства, що передбачає розв’язання не лише політичних питань, а 
й завдань економічного та соціально-трудового характеру [169, 
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с. 28]. У той же час не можна не погодитися і з І. О. Германовим 
стосовно того, що розвиток соціального партнерства є не лише 
метою, результатом суспільних трансформацій, але й основною 
умовою їх здійснення [170, с.220].

Отже, вважаємо доцільним змінити назву глави 1 кни-
ги 6 «Соціальний діалог» проекту Трудового кодексу України на 
«Соціальне партнерство», при цьому законодавчо закріпивши 
правову категорію «соціальне партнерство» на рівні з правовою 
категорією «соціальний діалог» у ст. 341 проекту Трудового кодексу 
України в наступній редакції: «соціальне партнерство – це комп-
лекс організаційно-управлінських (колективних) правовідносин 
між суб’єктами соціального діалогу відповідного рівня в процесі 
їх взаємодії з метою забезпечення балансу інтересів та прийнят-
тя узгоджених рішень, реалізації та захисту прав і свобод, дотри-
мання державних гарантій у соціально-економічній та трудовій 
сфері». Крім того, з положеннями прийнятого Трудового кодек-
су мають узгоджуватися й чинні нормативно-правові акти, тому 
слід внести аналогічні зміни й у Закон України «Про соціальний 
діалог», змінивши його назву на «Про соціальне партнерство».

Варто звернути увагу, що загалом в Україні, згідно з чинним 
законодавством, соціальний діалог здійснюється на національ-
ному, галузевому, територіальному та локальному (підприємство, 
установа, організація) рівнях на тристоронній або двосторонній 
основі. Зокрема, на галузевому рівні суб’єктами соціального діа-
логу є всеукраїнські профспілки та їх об’єднання, всеукраїнські 
об’єднання організацій роботодавців, що діють у межах пев-
ного виду або кількох видів економічної діяльності; відповідні 
центральні органи виконавчої влади; а на територіальному рів-
ні – профспілки відповідного рівня та їх об’єднання, організації 
роботодавців та їх об’єднання, місцеві органи виконавчої вла-
ди, що діють на території відповідної адміністративно-терито-
ріальної одиниці [159]. Проте, на нашу думку, слід підкреслити,  
що зазначені вище органи та організації тільки тоді набувають 
статусу суб’єктів соціального партнерства, коли є легалізовани-
ми відповідно до закону. Крім того,  на галузевому рівні членами 
всеукраїнських профспілок мають бути не менше 3%  працівни-
ків, зайнятих у відповідній галузі, а у випадку всеукраїнських 

об’єднань організацій роботодавців – 5% працівників, зайнятих 
у відповідному виді (видах) економічної діяльності. У свою чер-
гу на територіальному рівні до обласних, місцевих профспілок, 
їх організацій та об’єднань висувається вимога щодо членства 
не менше 2% зайнятого населення у відповідній адміністра-
тивно-територіальній одиниці, а для сторони роботодавців – не 
менше 5%.

Як бачимо, колективні переговори з укладення колективних 
угод є однією з важливих форм здійснення соціального діалогу на 
ряду з обміном інформацією; консультаціями; узгоджувальними 
процедурами. Відпо відно метою коле ктивних переговорів є влас-
не укладання колективних угод: 1) на галузевому рівні – галузев их 
(міжгалузевих) угод; 2) на територіальному рівні – територіаль-
них угод та і н. Крім того, досліджуючи галузеві та територіальні 
угоди як акти соціального партнерства в гірничодобувній галу-
зі, виходимо з того, що соціальне партнерство в гірничодобувній 
галузі є системою організаційно-управлінських правовідносин 
між суб’єктами гірничодобувної промисловості відповідного те-
риторіального рівня з приводу ведення колективних переговорів 
з укладання колективних договорів, галузевих і територіальних 
колективних угод задля захисту прав і інтересів особливої кате-
горії працівників гірничодобувної сфери при їх узгодженні з ін-
тересами роботодавців і держави.

Суб’єктами соціального партнерства в гірничодобувній сфе-
рі є: 1) на галузевому рівні – всеукраїнські галузеві профспілки, 
їх об’єднання (Профспілка трудящих металургійної та гірничо-
добувної промисловості України, Профспілка працівників вугіль-
ної промисловості та ін.), Всеукраїнські об’єднання організацій 
роботодавців гірничодобувної галузі («Укрвуглероботодавці», 
«Укрвогнетрив», «Укркокс» та ін.); відповідні центральні ор-
гани виконавчої влади (Міністерство промислової політики, 
Міністерство вугільної промисловості та енергетики та ін.); 
2) на територіальному рівні – профспілки (Обласне об’єднання 
Незалежної профспілки гірників України Західного Донбасу, 
Обласна організація профспілки трудящих металургійної і гір-
ничодобувної промисловості; Територіальна організація проф-
спілки працівників вугільної промисловості та ін.), організації 
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роботодавців, їх об’єднання (Дніпропетровське регіональне відді-
лення Українського союзу промисловців і підприємців, Львівське 
обласне об’єднання організацій роботодавців та ін.) у сфері гір-
ничодобувної промисловості, місцеві органи виконавчої влади, 
що діють на території відповідної адміністративно-територіаль-
ної одиниці (Дніпропетровська обласна державна адміністрація, 
Донецька обласна державна адміністрація і т.п.).

Як уже зазначалося вище, основними актами соціально-
го партнерства в гірничодобувній сфері є колективні галузе-
ві та територіальні угоди. У даному контексті погоджуємося з 
А. І. Кудряченко стосовно того, що головною умовою формуван-
ня партнерських відносин в даному випадку є спільність інтере-
сів найманих працівників та власників підприємств, узгодження 
яких у сфері соціально-трудових відносин здійснюється шляхом 
переговорів і завершується укладанням колективних договорів і 
угод, практика укладання яких свідчить про фіксацію домовле-
ності сторін з широкого кола питань [171]. Справедливою вважа-
ємо і точку зору С. М. Буякова, який стверджує, що роль галузевої 
угоди є винятковою, оскільки саме в такому нормативному акті 
повинні передбачатися підвищення рівня соціальної захищенос-
ті працівників галузі, додаткові пільги та гарантії у порівнянні зі 
встановленими законодавством про працю [168, с.146].

Незважаючи на таку значущість, чинне законодавство не 
містить визначення колективної угоди ані в Законі України «Про 
колективні договори й угоди», ані в Законі України «Про соціаль-
ний діалог». Як стверджує Г. І. Чанишева, колективною угодою є: 
1) правовий акт, що регулює трудові, соціально-економічні від-
носини між працівниками та роботодавцями та укладається на 
державному, галузевому, регіональному рівнях (зараз – націо-
нальний, галузевий, територіальний і локальний рівень); 2) одна 
з організаційно-правових форм соціального партнерства у сфері 
праці; 3) інститут трудового права [172, с.327]. Проте, на наш по-
гляд, окрім вище сказаного, колективна угода є й важливим дже-
релом трудового права.

Так, на думку Н. Б. Болотіної, угода – це правовий акт, що укла-
дається між соціальними партнерами і містить їхні зобов’язання 
щодо встановлення умов праці, зайнятості та соціальні гарантії 

для працівників держави, галузі, регіону [89, с.661]. Натомість 
В. І. Прокопенко, звертаючи увагу на визначальні ознаки колек-
тивної угоди, пропонує під останньою розуміти строкову угоду, 
яка укладається між власниками та органами, що уповноважені 
представляти трудящих на державному, галузевому та регіональ-
ному рівнях (зараз – національний, галузевий, територіальний і 
локальний рівень), про встановлення нормативних положень у 
сфері праці та соціально-побутових питань, які є обов’язковими 
для всіх суб’єктів, що перебувають у сфері дії сторін, з метою вре-
гулювання виробничих, трудових і соціально-економічних від-
носин і узгодження інтересів держави, трудящих і власників, а 
також уповноважених ними органів [127, с.146].

Отже, колективна угода в гірничодобувній галузі є однією з 
основних форм соціального партнерства в гірничодобувній галу-
зі, важливим джерелом трудового права й безпосередньо норма-
тивно-правовим актом, який приймається на визначений строк 
для врегулювання соціально-економічних, трудових, колектив-
них, організаційно-управлінських правовідносин між працівни-
ками та роботодавцями гірничодобувної сфери, їх об’єднаннями 
та державою в особі уповноважених органів влади на національ-
ному, галузевому, територіальному й локальному рівні.

Варто зазначити, що відповідно до ст. 5 Закону України «Про 
колективні договори та угоди» умови колективних угод, укладе-
них відповідно до чинного законодавства, є обов’язковими для 
підприємств, на які вони поширюються, та сторін, які їх укла-
ли, а умови, що погіршують порівняно з чинним законодавством 
становище працівників, є недійсними, і забороняється включати 
їх до угод (ст.6). При цьому забороняється також будь-які втру-
чання органів влади й робот одавців, які обмежують законні пра-
ва працівників та їх представників при укладенні та виконанні 
колективних угод [173].

Відмітимо, що угодою на галузевому рівні регулюються га-
лузе ві норми щодо: 1) нормування і оплати праці, встановлення 
для підприємств галузі мінімальних гарантій заробітної плати 
відповідно до кваліфікації на основі єдиної тарифної сітки по мі-
німальній межі та мінімальних розмірів доплат і надбавок з ура-
хуванням специфіки, умов праці окремих професійних груп і 
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категорій працівників галузі; 2) встановлення мінімальних соці-
альних гарантій, компенсацій, пільг у сфері праці і зайнятості; 
3) трудових відносин; 4) умов і охорони праці; 5) житлово-побуто-
вого, медичного, культурного обслуговування, організації оздо-
ровлення і відпочинку; 6) умов зростання фондів оплати праці; 
7) встановлення міжквал іфікаційних (міжпосадових) співвідно-
шен  ь в оплаті праці; 8) забезпечення рівних прав та можливос-
тей жінок і чоловіків;   9) заборони дискримінації. Передусім угоди 
на територіальному   рівні регулюють норми соціального з  ахисту 
найманих працівників підприємств, включають вищі порівня-
но з генеральною угодою соціальні гарантії, компенсації, пільги 
[173].

На нашу думку, основні відмінності між галузевими та тери-
торіальними угодами в гірничодобувній промисловості виявля-
ються в їх особливостях: 1) норми галузевої угоди поширюються 
на всі підприємства гірничодобувної галузі, потужності якої роз-
ташовані в межах різних територіально-адміністративних оди-
ниць України, а норми територіальної угоди – виключно на 
підприємства гі  рничодобувної сфери (та підприємства інших ви-
дів економічної діяльності даної території) тієї чи іншої області; 
2) заходи з реалізації територіальних угод фінансуються лише з 
обласних і місцевих бюджетів, галузевих угод – з державного та 
ін.; 3) територіальні угоди враховують норми і положення гене-
ральної угоди, галузевих угод як мінімальні і включають поло-
ження, що перевищують ці норми з урахуванням особливостей 
конкретного регіону, галузеві угоди – включають положення з 
урахуванням специфіки галузі; 4) територіальні угоди передба-
чають вищий рівень соціальних стандартів, враховуючи регіо-
нальні коефіцієнти прожиткового мінімуму; 5) різний суб’єктний 
склад тощо.

У той же час, відрізняючись за змістом, галузева та територі-
альна угоди характеризуються спільною процедурою укладання 
та виконання галузевих і територіальних угод у гірничодобувній 
сфері. Так, укладенню колективної угоди передують колективні 
переговори. Бу   дь-яка із сторін не раніш як за три місяці до за-
кінчення стро ку дії угоди або у строки, визначені нею, письмово 
повідомляє інші сторони про початок переговорів. Друга сторона 

протягом семи днів повинна розпочати переговори. Порядок ве-
дення переговорів з питань розробки, укладення або внесення 
змін до угоди визначається сторонами і оформляється відповід-
ним протоколом. Для ведення переговорів і підготовки проектів 
угоди утворюється робоча комісія з представників сторін. При 
цьому сторони можуть переривати переговори з метою прове-
денн я консультацій, експертиз, отримання необхідних даних для 
вироблення відповідних рішень і пошуку компромісів. Далі робо-
ча комісія готує проект колективної угоди з урахуванням проп  о-
зицій сторін і приймає рішення, яке оформляється відповідним 
протоколом.

Під час ведення колективних переговорів з укладання угоди 
для врегулювання можливих розбіжностей використовуються 
примирні процедури. Якщо в ході переговорів сторони не дійшли 
згоди з незалежних від них причин, то складається протокол 
розбіжностей, до якого вносяться остаточно сформульовані про-
позиції сторін про заходи, необхідні для усунення цих причин, а 
також про строки відновлення переговорів. Протягом трьох днів 
після складання протоколу розбіжностей стор они проводять 
консультації, формують зі свого складу примирну комісію, а у 
разі недосягнення згоди звертаються до посередника, обраного 
сторонами [173].

Після завершення колективних переговорів колективна 
угода підпи сується уповноваженими представниками сторін не 
пізніш як через 10 днів. Зміни і доповнення протягом строку дії 
угоди можуть вноситися т ільки за взаємною згодою сторін в по-
рядку, визначеному угодою. 

Колективна угода набирає чинності з дня підписання пред-
ставник ами сторін або з дня, зазначеного в угоді. Після закінчен-
ня строку дії угода продовжує діяти до того часу,  поки сторони 
не укладуть нову або не переглянуть чинну, якщо інше не пе-
редбачено угодою. Крім того, галузеві (міжгалузеві) і територі-
альні (обласні та республіканська) угоди підлягають повідомній 
реєстрації Міністерством соціальної політики в затвердженому 
Кабінетом Міністрів України порядку, а територіальні угоди ін-
шого рівня – місцевими органами виконавчої влади або органа-
ми місцевого самоврядування.
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Так, згідно з Постановою Кабінету Міністрів України «Про 
порядок повідомної реєстрації галузевих (міжгалузевих) і тери-
торіальних угод, колективних договорів» повідомна реєстрація 
проводиться з метою засвідчення автентичності примірників і 
копії, поданих на реєстрацію галузевих (міжгалузевих) і терито-
ріальних угод для забезпечення можливості врахування їх умов 
під час розгляду уповноваженими органами індивідуальних і 
колективних трудових спорів, що можуть виникнути за резуль-
татами виконання умов таких угод. При цьому сторони угоди 
подають на повідомну реєстрацію: 1) угоду з додатками у кіль-
кості примірників, що відповідає кількості таких сторін; 2) копію 
угоди; 3) копії свідоцтв про підтвердження репрезентативності 
суб’єктів сторони профспілок та сторони роботодавців, які бра-
ли участь у колективних переговорах з питань укладення відпо-
відної угоди. Відповідно, після розгляду документів реєструючий 
орган на титульній або першій сторінці кожного примірника уго-
ди (договору) і копії робить спеціальний напис та вносить запис 
до реєстру галузевих (міжгалузевих) і територіальних угод, ко-
лективних договорів, а також оприлюднює відомості про прове-
дення повідомної реєстраці ї у засобах масової інформації та на 
офіційному веб-сайті [174].

Контроль за виконанням угоди проводиться безпосередньо 
сторонами,  що їх уклали, чи уповноваженими ними представни-
ками; при чому на осіб, з вини яких порушено чи не виконано 
зобов’язан ня щодо ко   лективної угоди, накладається штраф до 
ста неоподатковуваних мінімумів доходів громадян, і вони при-
тягуються до дисциплінарної відповідальності (до звільнення з 
посади).

Отже, основними етапами укладання та виконання галузе-
вих і територіальних угод у гірничодобувній промисловості є на-
ступні: 1) повідомлення про початок колективних переговорів; 
2) початок колективних переговорів; 3) утворення робочої комі-
сії для ведення переговорів; 4) переривання переговорів з метою 
проведення консультацій, експертиз, отримання необхідних да-
них; 5) примирні процедури і складання протоколу розбіжностей; 
6) продовження переговорів для вироблення відповідних рішень 
і пошуку компромісів; 7) підготовка проекту угоди з урахуванням 

пропозицій сторін; 8) прийняття рішення, яке оформлюється від-
повідним протоколом; 9) завершення колективних переговорів, 
підписання сторонами угоди і набрання нею чинності; 10) повідо-
мна реєстрація галузевих, територіальних угод і Мінсоцполітики 
України; 11) виконання угоди; 13) контроль за виконанням угоди 
й притягнення до відповідальності у разі порушення або невико-
нання умов угоди; 14) внесення змін і доповнень у передбачено-
му законодавством порядку.

Яскравими прикладами галузевих та територіальних угод у 
гірничодо  бувній промисловості є наступні (див. табл.).

Таблиця.  Деякі галузеві угоди в гірничодобувній галузі
№

з/п Назва угоди
Суб’єкти соціального партнерства

від сторони ор-
ганів виконавчої 

влади;
роботодавці

від сторони 
роботодавців

від профспіл-
кової сторони

1 Галузева угода 
гірничо-металур-
гійного комплексу 
України на 2011-
2012 роки (чинна)

Міністерство про-
мислової політи-
ки України, Фонд 
державного майна 
України, господар-
ські об’єднання: 
«Метінвест 
холдінг»,
«Укртрубопром», 
«Євраз», 
«Інтерпайп 
Менеджер», 
«Запоріжсталь»

асоціація «Укр-
вогнетрив», 
асоціація 
«Укркокс», 
Українська 
асоціація ви-
робників 
феросплавів

Профспілка 
трудящих ме-
талургійної та 
гірничо-
добувної про-
мисловості 
України

2 Галузева угода між 
Міністерством 
енергетики та ву-
гільної промис-
ловості України, 
іншими держав-
ними органа-
ми, власниками 
(об’єднаннями влас-
ників), що діють у 
вугільній галузі, і 
всеукраїнськими

Міністерство 
енергетики та ву-
гільної промис-
ловості України, 
Фонд державного 
майна України, 
ТОВ «Дон-баська 
паливно-енерге-
тична компанія», 
ВАТ «Авдієвський 
коксохімічний 
завод», 

Всеукраїнське 
галузеве 
об’єднання 
організацій 
роботодавців 
вугільної про-
мисловості 
«Укрвуглеро-
ботодавці»

Профспілка 
працівників 
вугільної про-
мисло-вос-
ті України, 
Незалежна 
профспіл-
ка гірників 
України
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№
з/п Назва угоди

Суб’єкти соціального партнерства

від сторони ор-
ганів виконавчої 

влади;
роботодавці

від сторони 
роботодавців

від профспіл-
кової сторони

профспілка-
ми вугільної 
промисловості

ТОВ Науково-
виробнича ком-
панія «Гірничі 
машини»

3 Галузева угода між 
Міністерством 
енергетики та ву-
гільної промис-
ловості України, 
Національною 
акціонерною ком-
панією «Нафтогаз 
України» і 
Профспілкою пра-
цівників нафтової 
і газової промис-
ловості України на 
2012-2014 роки 
(чинна)

Міністерство 
енергетики та ву-
гільної промис-
ловості України, 
Національна ак-
ціонерна ком-
панія «Нафтогаз 
України»

Профспілка 
працівників 
нафтової та 
газової про-
мисловості 
України 

4 Галузева угода між 
Міністерством 
енергетики та ву-
гільної промис-
ловості України 
та Центральною 
Радою профспіл-
ки працівників 
хімічних та на-
фтохімічних галу-
зей промисловості 
України на 2014-
2015 роки

Міністерство енер-
гетики та вугіль-
ної промисловості 
України

Центральна 
Рада 
профспілки
працівників 
хімічних та 
нафто-хіміч-
них галузей 
промисловості 
України

5 Галузева угода між 
Міністерством 
надзвичайних 
ситуацій України 
та Профспілками 
працівників дер-
жавних установ 
України, атомної 
енергетики

Міністерство над-
звичайних ситуа-
цій України

Профспілки 
працівни-
ків держав-
них установ 
України, 
атомної енер-
гетики і про-
мисловості 
України та

№
з/п Назва угоди

Суб’єкти соціального партнерства

від сторони ор-
ганів виконавчої 

влади;
роботодавці

від сторони 
роботодавців

від профспіл-
кової сторони

5 і промисловос-
ті України та 
трудящих мета-
лургійної і гір-
ничодобувної 
промисловості 
України на 2012-
2015 роки

трудящих ме-
талургійної і 
гірничо-
добувної про-
мисловості 
України

Таблиця. Деякі територіальні угоди в гірничодобувній галузі
№

з/п Назва угоди
Суб’єкти соціального партнерства

від сторони 
органів вико-
навчої влади;
обласні ради

від сторони 
роботодавців

від профспілко-
вої сторони

1 Регіональна 
угода між 
Дніпропетровською 
обласною держав-
ною адміністрацією, 
об’єднаннями (ор-
га-нізаціями) ро-
ботодавців області 
та Спільним пред-
ставницьким орга-
ном профспілкових 
організацій Дніпро-
петровської області 
на 2011-2013 роки 

Дніпропетров-
ська облас-
на державна 
адміністрація

Дніпропетров-
ське регіональ-
не відділення 
Українського 
союзу 
промисло-вців 
і підприєм-
ців; Обласна 
Асоціація ді-
лового парт-
нерства 
підприємців, 
Дніпропетров-
ська міська 
організація ро-
бото- давців 
та ін.

Спільний пред-
ставницький 
орган проф-
спілкових 
організацій об-
ласті; Обласне 
об’єднання 
Незалежної 
профспілки гір-
ників України 
Західного 
Донбасу; 
Обласна органі-
зація профспіл-
ки працівників 
хімічних та на-
фто-хімічних 
галузей про-
мисловості; 
Обласна органі-
зація профспіл-
ки трудящих 
мета-лургійної і 
гірни-чодобувної
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№
з/п Назва угоди

Суб’єкти соціального партнерства

від сторони 
органів вико-
навчої влади;
обласні ради

від сторони 
роботодавців

від профспілко-
вої сторони

промисловості; 
Те-риторіальна 
організація 
профспілки 
працівників ву-
гільної промис-
ло-вості

2 Регіональна угода 
між Донецькою об-
лдержадміністраці-
єю, профспіл ковими 
об’єднаннями 
Донецької області 
та  Донецькою об-
ласною організаці-
єю роботодавців на 
2011-2013 роки 

Донецька 
обласна 
державна 
адміністрація

Донецька об-
ласна ор-
ганізація 
роботодавців

Обласна рада 
профспілок, 
Кон-федерація 
вільних проф-
спілок Донецької 
області

Територіальна угода 
між Луганською об-
ласною державною 
адміні-страцією, 
об’єднанням органі-
зацій роботодавців 
Луганської облас-
ті та Федерацією 
профспілок 
Луганської області 
на 2013-2015 роки 

Луганська 
обласна 
державна 
адміністрація 

Об’єднання 
організацій 
робото- дав-
ців Луганської 
області

Федерація 
профспілок 
Луганської 
області

3 Територіальна уго-
да між Львівською 
обласною держав-
ною адміністраці-
єю, об’єднаннями 
роботодавців та 
профспілкови-
ми об’єднаннями 
Львівської області 
на 2012-2014 роки 

Львівська 
обласна 
державна 
адміністрація 

Львівське 
обласне 
об’єднання 
організацій 
роботодавців 

Об’єднання 
профспілок 
Львівщини 

Розглянемо детальніше положення Галузевої угоди гірничо-
металургійного комплексу України на 2011-2012 роки (чинна, діє 

до укладення нової угоди згідно з ст. 9 Закону України «Про колек-
тивні договори і угоди»), укладеної між власниками (роботодавця-
ми) підприємств, установ, організацій галузі (далі – підприємства), 
їх уповноваженими представниками, Міністерством промислової 
політики України, Фондом державного майна України, господар-
ськими об’єднаннями, з однієї сторони (далі – Сторона власни-
ків), та Профспілкою трудящих металургійної і гірничодобувної 
промисловості України (далі – ПМГУ) в особі її Центрального комі-
тету (далі – Сторона профспілки) з метою регулювання та удоско-
налення виробничих, трудових і соціально-економічних відносин 
між Сторонами, об’єднання їх зусиль для підвищення ефективнос-
ті роботи підприємств і посилення соціального захисту працівни-
ків. Так, угода містить наступні розділи: 1) загальні положення; 
2) сприяння розвитку виробництва, забезпечення продуктив-
ної зайнятості, запобігання банкрутству підприємств; 3) оплата 
і нормування праці; 4) робочий час і час відпочинку; 5) охорона 
праці і здоров’я працівників; 5) соціальний захист та задоволен-
ня духовних потреб; 6) робота з молоддю; 7) гарантії діяльності і 
дотримання прав професійних спілок; 8) соціальне партнерство; 
9) контроль за виконанням Галузевої угоди [119].

Так, наприклад, згідно з Угодою сторона власників взяла на 
себе зобов’язання: 1) установити перелік та мінімальний розмір 
доплат і надбавок до тарифних ставок, посадових окладів згідно 
з додатком № 1 до Угоди; 2) довести частку основної частини за-
робітної плати до розміру не менше 60%; 3) забезпечити щоріч-
не зростання середньої заробітної плати не менше ніж на 18% 
на базі підвищення ефективності виробництва; 3) проводити за 
рахунок коштів підприємства оплату вимушених простоїв, які 
мали місце не з вини працівника, у розмірі 100% тарифної став-
ки встановленого працівнику розряду, якщо він у цей час перебу-
вав на робочому місці; оплату працюючим в день професійного 
свята «День працівників металургійної та гірничодобувної про-
мисловості» в подвійному розмірі; 4) здійснювати виплату пра-
цівникам підприємств винагороди за підсумками роботи за рік 
та за вислугу років, якщо це встановлено системою оплати праці 
та передбачено колективним договором; 5) здійснювати виплату 
заробітної плати регулярно в робочі дні, але не рідше двох разів 
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на місяць через проміжок часу, що не перевищує 16 календар-
них днів, встановивши конкретні дати у колективному догово-
рі; 6) не допускати випадків заборгованості із заробітної плати; 
7) забезпечити додержання встановлених законодавством норм 
тривалості робочого часу для всіх категорій працівників та облік 
робочого часу працівників, зайнятих на роботах з важкими та 
шкідливими умовами праці; 8) надавати працівникам з ненормо-
ваним робочим днем щорічну додаткову відпустку тривалістю до 
7 календарних днів; 9) надавати працівникам за рахунок коштів 
підприємства додаткові, понад встановлені законодавством, від-
пустки за сімейними обставинами, визначивши у колективно-
му договорі умови, термін та порядок їх надання: у разі шлюбу 
працівника або його дітей; народження дитини (батькові); смерті 
рідних по крові та шлюбу (батька, матері, чоловіка, дружини, ди-
тини тощо); 10) розробляти комплекс заходів з урахуванням пев-
них погодних умов (температурного режиму в зимовий та літній 
час на підставі санітарних норм) з поліпшення санітарних норм 
на робочих місцях; 11) встановити витрати на охорону праці в 
розмірі не менше 0,6% від суми реалізованої продукції та ін. [119].

Варто зазначити, що згідно з Постановою Президії ЦК ПМГУ 
№ П-8-1 від 13.09.2011р. під контролем ЦК ПМГУ знаходить-
ся виконання 14 зобов’язань даної Угоди, результати контролю 
свідчать, що на більшості підприємств ГМК діяли та виконува-
лися колективні договори, укладені у відповідності з Галузевою 
угодою ГМК України. При цьому сторона власників вживала пев-
них заходів, спрямованих на забезпечення конкурентоспромож-
ності продукції, збереження обсягів її виробництва, стабілізацію 
і поліпшення фінансово-економічного стану підприємств ГМК. 
Особливу увагу сторони Угоди приділяли виконанню зобов’язань 
розділу III «Оплата і нормування праці», зокрема нормам на за-
безпеченню росту заробітної плати згідно з п.3.2.1 Галузевої 
угоди по тарифу 1 розряду (105% мінімальної зарплати), що на 
більшості підприємств виконується. Але, незважаючи на це, об-
сяги виробництва усіх основних видів продукції ГМК значно ско-
ротилися [175].

Основними причинами такого скорочення обсягів вироб-
ництва можна назвати: 1) складний стан економіки держави, 

викликаний трагічними подіями та проведенням АТО на Сході 
країни, наслідком яких було стрімке падіння виробництва у 
Донбасі, практично унеможливлене транспортування сирови-
ни, напівфабрикатів і відвантаження готової продукції багатьох 
підприємств, та  зумовлений гострою конкуренцією на зовнішніх 
ринках металопродукції; 2) руйнування зв’язків із країнами СНД, 
експорт продукції до яких значно зменшився; 3) зменшення чи-
сельності працюючих на більшості підприємств по всіх регіонах 
та ін.

Щодо стану виконання Угоди за іншими параметрами, то 
варто зазначити, що ускладненим залишається доступ трудового 
колективу до інформації про фінансовий стан та результати діяль-
ності підприємства, що суттєво ускладнює процес колективних 
переговорів та контроль виконання досягнутих домовленостей. 
З різних причин мали місце недоліки колективно-договірного та 
локального регулювання праці, зокрема відсутність деяких осно-
вних зобов’язань Галузевої угоди у колективних договорах підпри-
ємств (ПАТ «Арселор Міттал Кривий Ріг», ПАТ «ЦГЗК», ПАТ «ІнГЗК», 
ПАТ «ПівнГЗК», ПрАТ «Корум Криворізький завод гірничого об-
ладнання», ПАТ «Запорізький завод феросплавів», ТОВ «ЗТМК», 
ПрАТ «Комсомольське рудоуправління», ПАТ «Марганецький гір-
ничо-збагачувальний комбінат», ДП «»УкрНТЦ «Енергосталь», 
ПАТ «Орджонікідзевський гірничо-збагачувальний комбінат», 
ПАТ «ЄВРАЗ Дніпродзержинський КХЗ», ПАТ «Металургійний 
комбінат «Азовсталь», ПАТ «Нікопольський завод феросплавів», 
ТОВ «Інтерпайп Ніко Тьюб», ПАТ «ЄВРАЗ Баглійкокс» та інш.), хоча 
деякі з цих зобов’язань виконуються (ПАТ «Металургійний комбі-
нат «Азовсталь», ПАТ «Нікопольський завод феросплавів» та інш.), 
та невиконання чи часткове виконання окремих норм Галузевої 
угоди (більшість вогнетривних підприємств, ПАТ «ІнГЗК», 
ПАТ «Орджонікідзевський гірничо-збагачувальний комбінат», 
ТОВ «Інтерпайп Ніко Тьюб», ПАТ «Марганецький гірничо-збага-
чувальний комбінат», ПАТ «Нікопольський завод феросплавів», 
ПАТ «Запорізький завод феросплавів», ТОВ «ЗТМК», ПАТ «Арселор 
Міттал Кривий Ріг» та ін.). Крім того, на окремих підприємствах 
не виконується норма п.3.2.1 ГУ по тарифу 1 розряду (105% 
мінімальної зарплати), орієнтована на забезпечення росту 
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заробітної плати спрямована норма (ПАТ «Запорізький завод фе-
росплавів», ПАТ «Орджонікідзевський гірничо-збагачувальний 
комбінат», ПАТ «Марганецький ГЗК», ПАТ «Нікопольський завод 
феросплавів»). Колективні договори деяких підприємств вза-
галі не містять зобов’язань по встановленню тарифу 1 розряду 
(ПАТ «Металургійний комбінат «Азовсталь»). Також не у всіх дого-
ворах містяться й передбачені Угодою зобов’язання щодо щоріч-
ного росту середньої заробітної плати не менш ніж 18% на базі 
ефективності виробництва [175]. Тобто розглянута Угода викону-
ється частково.

Цікаво звернути увагу й на Регіональну угоду між Донецькою 
облдержадміністрацією, профспілковими об’єднаннями Донець-
кої області та Донецькою обласною організацією роботодавців 
на 2011-2012 роки (чинна, діє до укладання нової угоди), що є 
яскравим прикладом територіальних угод в гірничодобувній 
промисловості України. Так, Угода укладена на тристоронній 
основі між Донецькою облдержадміністрацією, профспілковими 
об’єднаннями Донецької області, Донецькою обласною організа-
цією роботодавців з метою підвищення якості життя, гарантій 
зайнятості населення, динамічного зростання заробітної пла-
ти, створення безпечних умов праці на підставі модернізації до 
світового рівня економіки та забезпечення подальшого її стало-
го функціонування [176]. На відміну від галузевої угоди, норми 
і положення Угоди є обов’язковими для виконання на території 
виключно Донецької області і діють безпосередньо або шляхом 
внесення до колективних договорів. Крім того, дана Угода врахо-
вує норми і положення Генеральної угоди як мінімальні і включає 
положення, що перевищують ці норми з урахуванням особливос-
тей конкретного регіону, необхідності міжгалузевої координації 
основних соціальних гарантій. Зафіксовані в Угоді суми бюджет-
них коштів, які спрямовуються на реалізацію намічених заходів, 
включаються в проекти відповідно до обласного, міських і район-
них бюджетів і вносяться на затвердження сесіями відповідних 
рад.

Відмітимо, що Угода складається з наступних розділів: 
Загальні положення; Розділ 1 «Сприяння розвитку вітчизняно-
го виробництва. Забезпечення продуктивної зайнятості»: 1) у 

сфері вітчизняного виробництва; 2) у сфері зайнятості;  Розділ 
2 «У сфері оплати праці і підвищення доходів населення»; Розділ 
3 «Охорона праці і здоров’я, умови праці та відпочинку»; Розділ 
4 «Соціальний захист населення»; Розділ 5 «Задоволення со-
ціально-культурних та духовних потреб населення»; Розділ 6 
«Соціальне партнерство»; Розділ 7 «Механізм реалізації угоди» 
[176]. Аналізуючи положення Угоди, варто звернути увагу на її 
відмінності в порівнянні з розглянутою вище Галузевою угодою 
гірничо-металургійного комплексу України. Так, територіальною 
угодою передбачено: 1) створення в Донецькому регіоні не менше 
ніж 72,2 тисяч нових робочих місць; 2) забезпечення зниження 
в області рівня безробіття на 0,5%; 3) тарифну ставку робочого 
першого розряду в розмірі не нижче 120% мінімальної заробіт-
ної плати, встановленої законодавством України (у галузевій уго-
ді – 105%), з урахуванням регіонального коефіцієнту 1,15, який 
враховує перевищення прожиткового мінімуму в Донецькій об-
ласті над встановленим законодавством (крім бюджетної сфери); 
4) місячну тарифну ставку некваліфікованих працівників, що не 
може бути нижчою за розмір мінімальної заробітної плати, вста-
новленої законодавством України, з урахуванням регіонального 
коефіцієнту 1,15; 5) сприяння встановленню в колективних до-
говорах скороченого на одну годину робочого дня або 4-денного 
робочого тижня із збереженням заробітку для жінок, які мають 
дітей у віці до 14 років і дітей-інвалідів та ін. Зазначені положен-
ня дають підстави стверджувати про вищі соціальні стандарти, 
закріплювані територіальною угодою в порівнянні з галузевою.

Узагальнюючи вище сказане, можна стверджувати в ціло-
му, що положення колективних угод у гірничодобувній промис-
ловості виконуються частково. У зв’язку з цим для підвищення 
ефективності реалізації галузевих і територіальних актів соці-
ального партнерства гірничодобувної галузі пропонуємо наступ-
ні заходи: 1) розмістити на сайті Мінсоцполітики он-лайн реєстр 
колективних угод, який буде містити перелік всіх чинних угод 
з відповідними змінами й доповненнями (зараз така інфор-
мація розміщується періодично, і єдиний актуальний реєстр 
відсутній); 2) законодавчо закріпити визначення правової ка-
тегорії «колективна угода» в проекті Трудового кодексу України, 
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а також включити колективну угоду в систему джерел трудово-
го права; 3) з метою перспективного планування розвитку гір-
ничодобувної галузі передбачити в угодах прогнозні показники 
економічного і соціального розвитку галузі на відповідний пе-
ріод; 4) положення угод мають містити конкретні зобов’язання 
сторін, підкріплені правовими нормами й інструментами інсти-
туту відповідальності, щоб вони реально забезпечували права та 
гарантії сторін угод; 5) передбачати норми щодо обов’язкового 
систематичного розгляду стану виконання угод суб’єктами со-
ціального партнерства галузі; 6) зобов’язати сторону роботодав-
ців щодо встановлення заробітної плати керівників підприємств 
в розмірі не більше, наприклад, трикратної величини середньої 
заробітної плати по підприємствах галузі; 7) запровадити ме-
ханізм нарахування компенсаційних виплат за затримку заро-
бітної плати, обов’язкова своєчасна виплата якої декларативно 
прописана в будь-якій угоді; 8) посилити відповідальність за не-
виконання умов угод і відповідно колективних договорів підпри-
ємств; 9) залучити до укладання угод всі підприємства галузі, 
підписавши з ними, наприклад, протоколи про приєднання до 
вже укладених угод та інші заходи.

3.2. Колективні договори та їх значення 
в регулюванні праці працівників гірничодобувної сфери

У сучасних умовах колективно-договірне регулювання праці 
набуває все більшого значення. Колективний договір є важливою 
формою соціального партнерства, що надає змогу забезпечити 
гідний рівень умов праці, досягти високої продуктивності праці й 
рентабельності виробництва, сформувати сприятливі й ефектив-
ні відносини між працівниками та роботодавцями, узгоджуючи 
їх інтереси й закріплюючи бажані показники щодо істотних умов 
праці – оплати праці, режиму часу та відпочинку, соціальних га-
рантій і компенсацій, охорони й безпеки праці тощо. При цьому 
дотримання встановлених законодавством вимог щодо зміс-
ту, процедури укладання та виконання колективних договорів 

є запорукою попередження виникненню колективних трудових 
спорів й дестабілізації виробничого процесу, що найбільш акту-
ально для промислових підприємств.

Проте поточна кризова соціально-економічна й політична 
ситуація в країні негативно вплинула на стан колективно-до-
говірного регулювання, особливо в гірничодобувній галузі про-
мисловості, основні потужності якої розташовані власне в зоні 
проведення АТО. Так, відмічається значна кількість фактів не-
виконання положень колективних договорів, зволікань чи відмо-
ви від укладення нових та пролонгації діючих договорів. Суттєво 
ускладнилось, а в деяких випадках загалом практично унемож-
ливилось ведення колективних переговорів профспілкових ор-
ганізацій з роботодавцями щодо укладання нових колективних 
договорів, які б не знижували рівень соціальної забезпеченос-
ті та захищеності працівників гірничодобувної промисловості. 
Особливої уваги набувають зобов’язання сторін щодо збере-
ження робочих місць, застосування гнучких форм зайнятості, 
порядку оплати вимушених простоїв, своєчасної виплати заро-
бітної плати, виконання норм охорони праці та додержання ряду 
інших соціально-економічних і трудових гарантій. 

Варто зазначити, що за даними Державної служби статис-
тики України станом на 31.12.2014 р. в Україні було укладено 
та зареєстровано 76017 колективних договорів, які охоплюють 
6866,4 тис. осіб або 76,1% штатних працівників. Зокрема, у гір-
ничодобувній промисловості було укладено та зареєстровано 372 
колективних договори, що охоплювали 265,6 тис. осіб – 84,9% об-
лікової кількості штатних працівників підприємств галузі [177]. 
Проте, незважаючи на високий відсоток гірників, праця яких 
підпадає під регулювання колективних договорів, мали місце 
численні колективні трудові спори через невиконання чи нена-
лежне виконання їх положень. Так, лише за перше півріччя 2015 
року Національна служба посередництва і примирення сприяла 
вирішенню 146 колективних трудових спорів (конфліктів) (3 – на 
національному, 3 – на галузевому, 6 – на територіальному, 134 – на 
виробничому рівнях), участь в яких брали 1,2 млн. працівників 
6506 суб’єктів господарювання. Усього у зазначених 146 спорах 
найманими працівниками було висунуто 368 вимог, із яких 161 
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(43,8%) – щодо погашення заборгованості із виплати заробітної 
плати та порушення термінів виплати поточної заробітної пла-
ти, 56 (15,2%) – щодо підвищення рівня заробітної плати та за-
провадження відповідних умов оплати праці, 49 (13,3%) – щодо 
виконання заходів з охорони та безпеки праці [178]. 

Зазначене вище обумовлює необхідність удосконалення 
чинного законодавства з укладання та виконання колективних 
договорів, адже чинний Кодекс законів про працю України [2], 
Закон України «Про колективні договори та угоди» [173], як і про-
ект Трудового кодексу України [124], не містять навіть визначен-
ня правової категорії «колективний договір», не будучи при цьому 
позбавленими й інших недоліків. Тому вважаємо доцільним до-
слідити спершу сутність поняття колективного договору.

Так, згідно з Рекомендаціями МОП щодо колективних до-
говорів № 91 від 29.06.1951р. під колективним договором розу-
міють будь-яку письмову угоду щодо умов праці та найму, яка 
укладається, з одного боку, між роботодавцем, групою робото-
давців або однією чи кількома організаціями роботодавців та, з 
другого боку, однією чи кількома представницькими організа-
ціями працівників або, за відсутності таких організацій, – пред-
ставниками самих працівників, належним чином обраними і 
уповноваженими згідно з законодавством країни [179]. На дум-
ку Л.П. Грузінової та В.Г. Короткіна, колективний договір – це 
двостороння угода, локальний правовий акт, акт соціального 
партнерства на рівні організації між працівниками та робото-
давцем; це правовий акт, що регулює соціально-партнерські від-
носини між соціальними партнерами в організації [180, с.110]. 
Натомість В.І. Прокопенко визначає колективний договір як уго-
ду, що укладається власником підприємства або уповноваженою 
ним особою, з однієї сторони, і трудовим колективом найманих 
працівників, який уповноважив профспілковий комітет чи ін-
ший представницький орган на проведення колективних пере-
говорів і укладення договору, – з другої, з метою врегулювання 
виробничих, трудових і соціально-економічних відносин, що по-
требують додаткової регламентації з урахуванням особливостей 
здійснення праці на даному підприємстві, а також питань, що не 
урегульовані чинним законодавством [127, с.140]. У свою чергу, 

Н.Б. Болотіна уточнює, що колективним договором є локальний 
нормативно-правовий акт, який регулює трудові, соціально-еко-
номічні відносини між власником і працівниками даного підпри-
ємства [89, с.657].

Цікавою вважаємо точку зору Г.В. Рибницького, який зазна-
чає, що колективний договір в сучасних умовах ринкової еконо-
міки є вираженою у формі локального нормативно-правого акту 
угодою, досягнутою між трудовим колективом та роботодавцем з 
приводу вирішення основних питань трудової діяльності праців-
ників на підприємстві, в установі, організації [181, c. 11]. Проте 
більш глибоке визначення даної правової категорії, на наш по-
гляд, пропонує І.О. Лосиця, стверджуючи, що колективний до-
говір – це локальний нормативний акт, який містить комплекс 
нормативних положень та колективно-договірних зобов’язань, 
направлених на регулювання трудових, соціально-економічних 
та організаційно-управлінських відносин, що складаються на 
підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форми 
власності, господарювання та кількості працівників, які мають 
право юридичної особи і використовують найману працю [182, 
с.12].

Заслуговує на увагу й позиція Г.М. Стрижакова, який від-
мічає, що в умовах переходу до ринкових відносин сутність 
колективного договору будується на двох засадах: 1) на ідеї 
управлінської суверенності організації у сфері праці, здійснюва-
ної її главою; 2) на участі профспілок у регулюванні трудових, со-
ціально-економічних і професійних відносин між роботодавцем 
та працівниками. Крім того, автор зауважує, що колективний до-
говір як правовий акт стає основним різновидом соціально-парт-
нерського регулювання відносин безпосередньо в організаціях і 
є формою участі трудових колективів у правовому регулюванні 
праці працівників, у створенні локальних норм трудового права і 
в управлінні підприємством [183, с.70].

Отже, підсумовуючи сказане, вважаємо за доцільне закріпи-
ти визначення правової категорії «колективний договір» у проек-
ті Трудового кодексу України в наступній редакції: «колективний 
договір – це форма соціального партнерства, виражена локаль-
ним нормативно-правовим актом, що засвідчує двосторонню 
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угоду між роботодавцем і трудовим колективом (в особі їх пред-
ставників), яка базується на взятих взаємних зобов’язаннях 
сторін і законодавчих гарантіях у сфері регулювання орга-
нізаційно-управлінських, трудових і соціально-економічних 
правовідносин.

Виходячи з даного розуміння колективного договору, можна 
виділити його основні ознаки: 1) колективний договір є формою 
соціального партнерства на двосторонній основі; 2) укладаєть-
ся на локальному рівні; 3) є локальним нормативно-правовим 
актом, актом соціального партнерства; 4) містить зобов’язання, 
правила поведінки, установлені самостійно сторонами догово-
ру в межах своєї компетенції; 4) є формою безпосередньої участі 
трудових колективів у правовому регулюванні праці працівни-
ків, у створенні локальних норм трудового права і в управлінні 
підприємством; 5) відображає участь профспілок у регулюван-
ні трудових, соціально-економічних і професійних відносин між 
роботодавцем та працівниками; 6) конкретизує діюче трудове 
законодавство з врахуванням галузевої специфіки та умов пра-
ці на підприємстві, в установі, організації; 7) вирішує питання 
регулювання трудових відносин, які не врегульовані чинним за-
конодавством; 8) регулює трудові, соціально-економічні та ор-
ганізаційно-управлінські правовідносини; 9) метою укладення 
колективного договору є соціальний захист найманих працівни-
ків, сприяння покращенню умов їх праці, розширення їх прав, 
узгодження інтересів сторін тощо.

Як бачимо, колективні договори мають велике значення, 
особливо в гірничодобувній промисловості, де працівники по-
требують високого рівня соціально-економічної захищеності, 
зважаючи на важкі, шкідливі й небезпечні умови їх праці. На 
нашу думку, значення колективних договорів у регулювання 
праці працівників гірничодобувної промисловості виражається 
в наступному: 1) з юридичної точки зору – заповнення локаль-
ними нормами прогалин трудового законодавства чи його до-
повнення; 2) з соціально-економічної точки зору – підвищення 
гарантій трудових прав працівників, покращення умов праці, 
рівня охорони праці тощо; 3) з етико-психологічної точки зору – 
сприяє формуванню корпоративної культури та етики, розвитку 

традицій підприємства, є засобом виховного та дисциплінар-
ного впливу; 4) з організаційно-управлінської точки зору – орі-
єнтований на вдосконалення виробництва, організації праці, 
підвищення рівня продуктивності праці та якості продукції, до-
сягнення стабільності й балансу інтересів у взаємовідносинах 
сторін тощо.

Досліджуючи проблематику колективного договору в гір-
ничодобувній сфері, слід звернути увагу, що він укладається на 
підприємствах, в устано  вах, організаціях незалежно від форм 
власності і господарювання, які використовують найману пра-
цю і мають право юридичної особи, а також в структурних під-
розділах підприємства в межах компетенції цих підрозділів 
(ст.2 Закону України «Про колективні договори й угоди») [173]. 
Проте, на нашу думку, з даної норми закону не є очевидною 
обов’язковість укладання колективного договору, на що нео-
дноразово звертається увага в наукових колах (Н. Б. Болотіна, 
О. О. Білоус, В. С. Венедіктов, І. О. Лосиця, Г. І. Чанишева та ін.). 
Тому вважаємо доцільним викласти п.1 ст. 2 Закону в наступній 
редакції: «Колективний договір обов’язково укладається на під-
приємствах, в установах, організаціях незалежно від форм влас-
ності і господарювання, які використовують найману працю і 
мають право юридичної особи».

Як вже відмічалося вище, колективний договір укладається 
між роботодавцем і одним/кількома профспілковими органами, 
і його положення поширюються на всіх працівників підприєм-
ства незалежно від того, чи є вони членами профспілки, будучи 
обов’язковими як для роботодавця, так і для працівників. При 
цьому умови, що погіршують порівняно з чинним законодав-
ством становище працівників, є недійсними, і забороняється 
включати їх до договорів. У цілому ж зміст колективного догово-
ру визначається сторонами в межах їх компетенції та охоплює 
взаємні зобов’язання сторін щодо регулювання виробничих, тру-
дових і соціально-економічних відносин, зокрема щодо: 1) змін в 
організації виробництва і праці; 2) нормування і оплати праці; 
3) встановлення гарантій, компенсацій, пільг; 4) режиму робо-
ти, тривалості робочого часу і відпочинку; 5) умов і охорони пра-
ці; 6) забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного 
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обслуговування, організації оздоровлення і відпочинку праців-
ників та ін. [173].

Згідно з ст. 9 Закону України «Про колективні договори та 
угоди» колективний договір набирає чинності з дня його підпи-
сання або з дня, зазначеного у ньому, а після закінчення строку 
дії продовжує діяти до того часу, поки сторони не укладуть но-
вий або не переглянуть чинний [173]. Проте вважаємо доцільним 
законодавчо закріпити строк укладання колективного догово-
ру – 3 роки (як, наприклад, практикується в Естонії, Білорусі, 
Російській Федерації тощо), а також максимальний термін укла-
дання нового договору при закінченні строку дії попереднього – 6 
місяців з метою запобігання зволіканню та ухиленню від укла-
дання колективного договору.

Слід відмітити, що укладенню колективного договору пе-
редують колективні переговори. Будь-яка із сторін не раніш як 
за 3 місяці до закінчення строку дії колективного договору або 
у строки, визначені ним, письмово повідомляє інші сторони про 
початок переговорів. Друга сторона протягом 7 днів повинна роз-
почати переговори. При цьому порядок ведення переговорів ви-
значається сторонами і оформляється відповідним протоколом. 
Відповідно утворюється робоча комісія з представників, обраних 
сторонами. Так, сторони можуть переривати переговори з метою 
проведення консультацій, експертиз, отримання необхідних да-
них для вироблення відповідних рішень і пошуку компромісів та 
зобов’язані надавати учасникам переговорів всю необхідну ін-
формацію щодо змісту колективного договору, угоди. Після цього 
робоча комісія готує проект колективного договору, угоди з ура-
хуванням пропозицій, що надійшли від працівників, трудових 
колективів галузі, громадських організацій, і приймає рішення, 
яке оформляється відповідним протоколом. Для врегулювання 
можливих розбіжностей під час ведення колективних перегово-
рів сторони використовують примирні процедури і, якщо в ході 
переговорів сторони не дійшли згоди з незалежних від них при-
чин, то складається протокол розбіжностей, до якого вносяться 
остаточно сформульовані пропозиції сторін про заходи, необхід-
ні для усунення цих причин, а також про строки відновлення пе-
реговорів [2, 173].

Проект колективного договору обговорюється у трудовому 
колективі і виноситься на розгляд загальних зборів (конференції) 
трудового колективу. У разі якщо збори (конференція) трудово-
го колективу відхилять проект колективного договору або окре-
мі його положення, сторони відновлюють переговори для пошуку 
необхідного рішення. Термін цих переговорів не повинен переви-
щувати 10 днів. Після схвалення проекту колективного догово-
ру загальними зборами (конференцією) трудового колективу він 
підписується уповноваженими представниками сторін не пізніш 
як через 5 днів з моменту його схвалення, якщо інше не встанов-
лено зборами (конференцією) трудового колективу. Зміни і до-
повнення до колективного договору протягом його дії можуть 
вноситися тільки за взаємною згодою сторін в порядку, визначе-
ному колективним договором.

Контроль за виконанням колективного договору проводить-
ся безпосередньо сторонами, що їх уклали, чи уповноваженими 
ними представниками. Для цього сторони, що підписали колек-
тивний договір, угоду, щорічно в строки, передбачені колектив-
ним договором, угодою, звітують про їх виконання. При цьому 
важливо зауважити, що на осіб, які представляють роботодавця 
чи профспілки або інші уповноважені трудовим колективом ор-
гани і з вини яких порушено чи не виконано зобов’язання щодо 
колективного договору, угоди, накладається штраф до ста неопо-
датковуваних мінімумів доходів громадян, і вони несуть дисци-
плінарну відповідальність аж до звільнення з посади [173].

Отже, основними етапами укладання та виконання колек-
тивного договору в гірничодобувній промисловості є наступні: 
1) повідомлення про початок колективних переговорів; 2) по-
чаток колективних переговорів і оформлення його порядку від-
повідним протоколом; 3) утворення робочої комісії для ведення 
переговорів; 4) переривання переговорів з метою проведення 
консультацій, експертиз, отримання необхідних даних; 5) при-
мирні процедури і складання протоколу розбіжностей; 6) продо-
вження переговорів для вироблення відповідних рішень і пошуку 
компромісів; 7) підготовка проекту колективного договору з ура-
хуванням пропозицій сторін; 8) обговорення проекту колек-
тивного договору в трудовому колективі; 9) винесення проекту 
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колективного договору на розгляд загальних зборів (конференції) 
трудового колективу; 10) прийняття рішення, яке оформлюється 
відповідним протоколом; 11) завершення колективних перего-
ворів, підписання сторонами колективного договору і набрання 
його чинності; 12) виконання колективного договору; 13) контр-
оль за виконанням й притягнення до відповідальності у разі 
порушення або невиконання його умов шляхом початку колек-
тивного трудового спору; 14) внесення змін і доповнень у перед-
баченому законодавством порядку.

Так, наприклад, конференцією трудового колективу 
ПАТ «ПівнГЗК» був прийнятий та затверджений колективний 
договір на 2012-2013 роки між Публічним акціонерним товари-
ством «Північний гірничо-збагачувальний комбінат» та спільним 
представницьким органом первинних профспілкових органі-
зацій ПАТ «ПівнГЗК» (чинний). Даний договір містить наступні 
розділи: 1) загальні положення, обов’язки сторін; 2) оплата і нор-
мування праці; 3) робочий час та час відпочинку; 4) охорона пра-
ці і здоров’я працівників, охорона навколишнього середовища; 
5) забезпечення продуктивної зайнятості; 6) робота з молоддю; 
7) соціальний захист та задоволення духовних потреб; 8) контр-
оль за виконанням колективного договору та відповідальність 
сторін [184]. Відмітимо, що роботодавець зобов’язався забезпе-
чити рівень мінімального місячного окладу робітника першо-
го розряду з нормальними умовами праці у розмірі не менше 
105% мінімальної заробітної плати, а розмір заробітної плати не-
кваліфікованого працівника за повністю виконану норму часу 
в нормальних умовах праці не нижче фактичного розміру про-
житкового мінімуму для працездатних осіб, що відповідає умо-
вам Галузевої угоди гірничо-металургійного комплексу України 
на 2011-2012 роки (чинна) [119].

Також були взяті зобов’язання: 1) проводити оплату за ви-
мушені простої, які мали місце не з вини працівника після одер-
жання ним наряду на виконання робіт, в розмірі 100 відсотків 
встановленого працівникові окладу; 2) заохочувати  працівни-
ків – ювілярів при досягненні ними 50, 55 та 60 років, і жінок у 
45 років, в розмірі 300 гривень на підставі  розпорядження по 
структурному підрозділу; 3) заохочувати працівників, згідно з 

наказом генерального директора Товариства, узгодженого з голо-
вою профспілкового комітету первинної профспілкової організа-
ції ПМГУ ПАТ «ПівнГЗК», грошовою винагородою за результатами 
роботи комбінату у розмірі: – за 1 півріччя до Дня працівни-
ків металургійної та гірничодобувної промисловості – не менше 
100 гривень; – за 11 місяців до Нового року – не менше 250 гри-
вень; 4) заохочувати працюючих голів родин (династій) до Дня 
заснування комбінату згідно з Положенням «Про присвоєння 
звання трудова родина (династія) ПАТ «ПівнГЗК»; 5) заохочувати 
за вагомий внесок у розвиток виробництва та високопродуктив-
ну працю працівників  Товариства шляхом вручення цінних по-
дарунків або грошової премії тощо.

Варто зазначити, що даним договором передбачено за узго-
дженням між працівником і роботодавцем надавати відпустку 
без збереження заробітної плати у випадках: – дня народжен-
ня працівника – 1 календарний день; – переїзду на інше  місце 
проживання – до 3 календарних днів; – проводів членів сім`ї, які 
вперше призиваються до лав Збройних сил України – до 2 кален-
дарних днів; – одруження дітей працівника – до 7 календарних 
днів; – батькам першокласників – 1 календарний день першого 
вересня; – батькам учнів старших випускних класів – 1 кален-
дарний день на випускний вечір. Крім того, передбачено нада-
вати працівникам, згідно з їхніми заявами, за рахунок коштів 
Товариства додатково, понад встановлені законодавством, опла-
чувані відпустки за сімейними обставинами: – у разі народжен-
ня дитини (батькові) – 1 календарний день (не пізніше 2 місяців 
з дня народження дитини); – у разі смерті рідних по крові або 
шлюбу (батька, матері, чоловіка, жінки, дітей) – 3 календарні дні 
(впродовж одного місяця з дня смерті при наданні копії свідоцтва 
про смерть, завіреної в канцелярії комбінату та документів, що 
підтверджують родинні стосунки) [184].

Також відмітимо, що колективний договір закріплює 
обов’язок видачі працівникам, зайнятим на роботах із шкідливи-
ми умовами праці, безкоштовно молоко по 0,5 літра в зміну або 
інші рівноцінні продукти; забезпечення в структурних підрозді-
лах щомісячну видачу мила по 200 грамів на кожний умиваль-
ник; своєчасного забезпечення придбання, комплектування, 
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видачі за призначенням, прання, зберігання, сертифікованого 
спеціального одягу та взуття, засобів індивідуального захисту та 
ін. Визначений обсяг професійного навчання працівників в кіль-
кості не менше 200 чол. із загальними витратами коштів на ці 
цілі не менше 100 тис. грн. на рік.

Цікаво відмітити, що з метою покращення добробуту роди-
ни, колективним договором передбачено одноразову допомо-
гу працівницям Товариства, які відпрацювали у Товаристві не 
менше одного року, при народженні дитини в розмірі: І дитини – 
2000 гривень; ІІ дитини – 2500 гривень; ІІІ дитини – 3000 гривень. 
При народженні наступних дітей допомогу надавати з розрахун-
ку додатково 500 гривень на кожну народжену дитину. Крім того, 
забезпечується фінансування заходів на придбання новорічних 
подарунків для дітей (віком до 16 років) працівників Товариства, 
непрацюючих ветеранів праці, пенсіонерів, які звільнилися на 
пенсію на комбінаті, працівників, загиблих на виробництві [184].

Як бачимо, колективний договір є соціально спрямованим, 
містить підвищені гарантії та компенсації для працівників дано-
го підприємства гірничодобувної промисловості у порівнянні із 
законодавчо встановленими. Проте на практиці не завжди про-
голошені сторонами зобов’язання виконуються. Наприклад, на 
підприємстві ДП «Львіввугілля», згідно з актом перевірки вико-
нання Колдоговору в 2012р., із 218 пунктів Колдовору було ви-
конано лише 186. Проблемним залишається виконання пунктів 
щодо забезпечення гірників ЗІЗ та спецодягом, виплати коштів 
на культурно-масову роботу та оздоровлення тощо. Невиконанні 
вже 10 років норми закону, згідно з якими відпускні повинні ви-
плачуватися за 3 дні до відпустки та ін. [185]. На підприємствах 
ПАТ «Запорізький завод феросплавів», ПАТ «Орджонікідзевський 
гірничо-збагачувальний комбінат», ПАТ «Марганецький ГЗК», 
ПАТ «Нікопольський завод феросплавів» не виконується норма 
встановлення тарифу 1 розряду на рівні 105% мінімальної зарп-
лати. Деякі колективні договори не містять зобов’язань по вста-
новленню тарифу 1 розряду, зобов’язання щодо щорічного росту 
середньої заробітної плати не менш ніж 18% на базі ефективнос-
ті виробництва згідно з Галузевою угодою гірничо-металургійно-
го комплексу України тощо [175].

Зважаючи на вище сказане, пропонуємо ряд рекоменда-
цій та заходів з удосконалення колективно-договірного регу-
лювання праці працівників гірничодобувної промисловості: 
1) закріпити визначення правової категорії «колективний дого-
вір» у ст. 1 Закону України «Про колективні договори та угоди» і 
відповідно в проекті Трудового кодексу України; 2) внести зміни 
до п.1 ст. 2 Закону «Про колективні договори та угоди» з акцен-
том на обов’язковість укладання колективного договору; 3) за-
конодавчо закріпити строк укладання колективного договору, 
наприклад 2-3 роки, а також максимальний термін укладання 
нового договору при закінченні строку дії попереднього, напри-
клад 6 місяців, з метою запобігання зволіканню та ухиленню від 
укладання колективного договору; 4) розробити та затверди-
ти Типовий колективний договір в гірничодобувній промисло-
вості, яке б враховувало специфіку галузі та праці в шкідливих 
і небезпечних умовах і відповідно містили мінімальний обсяг 
гарантій і зобов’язань щодо соціального захисту, охорони пра-
ці, оплати праці та інших аспектів організаційно-управлінських 
відносин у сфері праці; 5) перейти від застосування антикризо-
вих колективних договорів до стратегічно орієнтованих з більш 
високими соціальними гарантіями для працівників; 6) посили-
ти відповідальність роботодавців, які ухиляються від участі в 
колективних переговорах, зволікають з укладенням колективно-
го договору, не реагують на вимоги профспілок щодо підвищен-
ня соціальних гарантій чи не виконують колективні договори; 
7) включити до колективних договорів норми щодо компенса-
ції за затримку заробітної плати (наприклад, на рівні кредитних 
ставок у комерційних банках) та закріпити механізм/процедуру 
виплати заборгованості з метою забезпечення своєчасності ви-
плати заробітної плати гірників; 8) налагодити соціальний діалог 
та взаємодію з контролюючими державними органами за до-
триманням трудового законодавства, а також організувати по-
силений контроль щодо режиму робочого часу, часу відпочинку, 
охорони праці працівників гірничодобувної промисловості тощо.
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Положеннями Кодексу законів про працю України (гл. ХІІ, 
ХІІІ, ст. 172 та ін.) визначені окремі категорії працівників, для 
яких закріплені диференційовані норми правового регулювання 
праці (жінки, молодь, інваліди та ін.), які регламентують особли-
вості укладення трудового договору та його припинення, пільг і 
переваг в оплаті праці, регулювання робочого часу і часу відпо-
чинку, охорони праці тощо. Проте, не зважаючи на специфіку 
своєї праці, працівники гірничодобувної промисловості прямо не 
визначені в даному переліку, хоча гірничодобувна промисловість 
є однією з найбільш травмонебезпечних галузей, праця у якій по-
всякчасно пов’язана із впливом шкідливих і небезпечних вироб-
ничих факторів, особливо на підземних роботах: загазованості, 
запиленості, шуму, вібрації, підвищених температур в підземних 
вибоях і виробках, ризику вибуху тощо. Тому критерієм диферен-
ціації правового регулювання праці працівників гірничодобув-
ної промисловості є, зокрема, характер й умови праці. Виходячи 
зі змісту ст. 43 Гірничого закону України, права та соціальні га-
рантії досліджуваної категорії працівників встановлюються ди-
ференційовано залежно від важких умов праці, небезпечних та 
шкідливих умов праці, особливого характеру праці.

Основні особливості праці в гірничодобувній промисловості 
полягають у такому: 1) працівниками переважно є повнолітні чо-
ловіки, що обумовлено забороною праці осіб молодше вісімнадця-
ти років (ст. 190 КЗпП) та жінок (ст. 174 КЗпП) на важких роботах 
і на роботах із шкідливими або небезпечними умовами праці, 
крім деяких нефізичних робіт (у т.ч. керівні посади) і робіт із са-
нітарного та побутового обслуговування згідно з Переліком важ-
ких робіт та робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, 
на яких забороняється застосування праці жінок (Наказ МОЗ від 
29.12.1993 № 256); 2) трудова функція працівників реалізову-
ються у галузях гірничодобувної промисловості (паливодобувна, 

рудодобувна, видобуток мінеральної сировини та ін.), у галузях, 
пов’язаних із розвідуванням родовищ корисних копалин, їх ви-
добутком із надр землі та збагаченням, гірничорятувальними 
роботами, гірничим наглядом тощо; 3) роботам у цій сфері харак-
терні шкідливі або небезпечні умови праці (або потенційно шкід-
ливі та небезпечні) та мають високий клас професійного ризику.

Підставами встановлення особливостей праці працівни-
ків гірничодобувної промисловості є результати атестації робо-
чих місць за умовами праці відповідно до Порядку проведення 
атестації робочих місць за умовами праці (Постанова Кабінету 
Міністрів України від 01.08.92 р. № 442). Атестаційна комісія 
складає перелік робочих місць, що підлягають атестації, ви-
значає обсяг досліджень шкідливих і небезпечних факторів ви-
робничого середовища та організовує їх проведення. Крім того, 
Постановами Кабінету Міністрів України від 21.02.01 №163 та 
від 17.11.1997 р. № 1290 було затверджено відповідно Перелік ви-
робництв, цехів, професій і посад із шкідливими умовами праці, 
робота в яких дає право на скорочену тривалість робочого тижня 
за результатами атестації робочих місць, і Список виробництв, 
робіт, цехів, професій і посад, зайнятість працівників в яких дає 
право на щорічні додаткові відпустки за роботу із шкідливими і 
важкими умовами праці та за особливий характер праці.

Працівниками гірничодобувної промисловості є фізичні 
особи, які згідно з укладеним трудовим договором (контрактом) 
з роботодавцем (власником або адміністрацією гірничого під-
приємства, установи, організації) здійснюють трудову функцію 
та відповідні посадові обов’язки у галузях гірничодобувної про-
мисловості (паливодобувна, рудодобувна, видобуток мінеральної 
сировини та ін.), пов’язаних, зокрема, із розвідуванням родовищ 
корисних копалин, їх видобутком з надр землі та збагаченням, 
гірничорятувальними роботами, гірничим наглядом у відповід-
ності до встановлених законодавством вимог та обмежень.

Критеріями, що визначають працю працівників гірничодо-
бувної промисловості, є наступні: 1) здійснення трудової функ-
ції, безпосередньо пов’язаної з геологічним вивченням родовищ 
корисних копалин, проектуванням, будівництвом (реконструк-
цією), експлуатацією, ліквідацією аварій та ліквідацією або 
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консервацією підприємств із видобутку та переробки корисних 
копалин, а також проведенням гірничих робіт (кріплення та під-
тримка гірничих виробок і виймання гірничих порід, розвіду-
вання родовищ корисних копалин, їх видобуток із надр землі та 
збагачення тощо); 2) праця на посаді, включеній до Довідника 
кваліфікаційних характеристик професій працівників гірничо-
добувної промисловості й Переліку виробництв, цехів, професій і 
посад із шкідливими умовами праці; 3) важкість, шкідливість або 
небезпечність умов праці, підтверджена результатами атестації 
робочого місця за умовами праці; 4) ризик спричинення шкоди 
здоров’ю працівника (травматизм, професійні захворювання, 
летальні випадки); 5) вік від 18 до 60 років; 6) стать – переважно 
чоловіча; 7) наявність відповідної освіти згідно з вимогами тру-
дового законодавства й Гірничого Закону України та ін.

Працівників гірничодобувної промисловості слід класи-
фікувати на такі види: 1) залежно від умов і характеру праці: 
– зайняті на важких роботах і роботах з небезпечними та (або) 
шкідливими умовами праці; – зайняті на роботах з особливим 
характером праці, шкідливими та важкими умовами праці; – 
працюючі в нормальних (оптимальних, допустимих) умовах 
праці; 2) відповідно до характеру виконуваної трудової функції: 
керівники, професіонали, фахівці, робітники; 3) за рівнем по-
казників шкідливості та небезпечності факторів виробничого 
середовища, важкості та напруженості трудового процесу: – ті, 
які працюють в оптимальних умовах; – у допустимих; – у шкідли-
вих; у небезпечних умовах; 4) за способом видобутку корисних 
копалин: працівники на підземних, підводних, поверхневих чи 
комбінованих роботах; 5) за стадією процесу видобутку корис-
них копалин: зайняті на підготовчих роботах працівники, без-
посередньо пов’язані з видобутком, на завершальних роботах, 
гірничорятувальних роботах тощо; 6) за галуззю гірничодо-
бувної промисловості: працівники газової, нафтової, вугільної, 
рудної та інших галузей; 7) за статтю: працівники-чоловіки та 
працівники-жінки; 8) за віком: молоді працівники, працівники 
передпенсійного віку, пенсійного віку і т.п.; 9) за досвідом робо-
ти (стажем): без стажу, зі стажем від 1 до 4 років, від 5 до 9 ро-
ків, від 10 до 19 років, 20 років і більше; 10) за освітою: з повною 

вищою, неповною вищою, спеціальною (професійно-технічною) 
та повною загальною освітою тощо.

Правове регулювання праці працівників гірничодобувної 
промисловості в Україні здійснювалось за такими основними ета-
пами: 1) правове регулювання праці працівників гірничодобув-
ної промисловості за часів козацько-гетьманської доби (XV-XVIII 
ст.) – врегулюванню підлягали не стільки питання організації 
та охорони праці, скільки проблеми виділення земель під видо-
буток та користування надрами; 2) правове регулювання праці 
працівників гірничодобувної промисловості у XVIII ст. – ХІХ ст. – 
бурхливий розвиток гірництва та його правове упорядкування, 
пов’язане з утворенням спеціальних гірничих управлінських 
та наглядових органів, становленням гірничого законодавства; 
3) правове регулювання праці працівників гірничодобувної про-
мисловості у ХІХ ст. – розвиток напрямку промислової безпеки 
та охорони праці в ході правового регулювання праці працівни-
ків гірничодобувної сфери, утворення спеціальних гірничих ор-
ганів для забезпечення промислової безпеки, охорони праці та 
дотримання робітничого законодавства; 4) правове регулюван-
ня праці працівників гірничодобувної промисловості початку 
ХХ ст. – 90 рр. ХХ ст. – становлення спеціального трудового за-
конодавства у сфері правового регулювання праці працівників 
гірничодобувної сфери, орієнтованого на створення безпечних 
умов праці, гарантій праці, страхування від нещасних випадків, 
заборону праці дітей і жінок на важких і небезпечних роботах, 
установлення 6-тигодинного робочого дня для працівників гір-
ничодобувної промисловості, прийняття перших кодифікова-
них актів тощо; 5) сучасний етап правового регулювання праці 
працівників гірничодобувної промисловості з 1991 р. і до сьогод-
ні – розвиток та вдосконалення українського загального трудово-
го законодавства та спеціального законодавства з регулювання 
праці працівників гірничодобувної сфери з урахуванням міжна-
родних та європейських норм і стандартів у досліджуваній сфері.

У процесі розвитку правового регулювання праці праців-
ників гірничодобувної промисловості в Україні були сформова-
ні наступні його складові: 1) загальні норми трудового права, у 
тому числі з промислової безпеки та охорони праці; 2) спеціальні 
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норми трудового права, що регулюють виключно працю праців-
ників гірничодобувної сфери, у тому числі спеціальні нормативні 
акти з охорони праці;3) спеціальні норми про працю жінок, непо-
внолітніх осіб тощо.

Єдність і диференціація правового регулювання праці пра-
цівників гірничодобувної промисловості полягає у комплексно-
му впливі об’єктивних і суб’єктивних факторів, які визначають 
особливості праці працівників гірничодобувної промисловості й 
відповідно обумовлюють прийняття спеціальних нормативно-
правових актів.

Основними критеріями диференціації правового регу-
лювання праці працівників гірничодобувної промисловості є: 
1) об’єктивні: територіальне розташування, природно-кліматич-
ні умови, галузева приналежність, важкі, шкідливі й небезпечні 
умови праці та ін.; 2) суб’єктивні: стать (жінки, чоловіки), вік (не-
повнолітні, повнолітні), сімейний стан, освітньо-кваліфікацій-
ний рівень, досвід роботи (трудовий/ страховий стаж), технічне 
оснащення робочого місця тощо. У комплексі зазначені вище 
критерії визначають особливості праці працівників гірничодо-
бувної промисловості, які закріплюються в спеціальних нормах 
трудового права.

Аналіз досвіду правового регулювання праці в гірничодо-
бувній промисловості обґрунтовує необхідність здійснення на-
ступних заходів: 1) гармонізації національної нормативної бази 
з положеннями Конвенції МОП № 45 «Про застосування пра-
ці жінок на підземних роботах в шахтах будь-якого роду» від 
21.06.1935 р., де повністю забороняється праця жінок незалеж-
но від віку на будь-яких підземних роботах у шахті; ст. 5 Конвенції 
МОП № 176 щодо збирання і публікування статистичних да-
них про нещасні випадки, професійні захворювання і небезпеч-
ні події на гірничих підприємствах, ст.ст 7, 10 Конвенції МОП 
№ 176, ст.ст. 3-8 Директиви Ради 92/104/ЄС відносно закрі-
плення обов’язків власника (керівника) гірничого підприємства 
та ін.; 2) перевірки Гірничого закону України на узгодження по-
ложень з вимогами ратифікованих Конвенцій МОП та Директив 
ЄС; 3) систематизації спеціального трудового законодавства в 
гірничодобувній сфері, чітко прописуючи обов’язки, права та 

відповідальність працівників і роботодавців в Гірничому Законі 
України, у тому числі щодо затримки заробітної плати, порушень 
умов колективного договору, інформування про шкідливі умови 
праці і т.п.; 4) виконання вимоги ст. 9 Конвенції МОП №176 щодо 
реального інформування працівників щодо небезпек, пов’язаних 
з їхньою роботою шляхом підвищення дисциплінарної відпові-
дальності керівників (до звільнення з посади); 5) удосконален-
ня Правил безпеки у вугільних шахтах, враховуючи положення 
Додатку «Мінімальні вимоги щодо безпеки і захисту здоров’я» 
Директиви Ради 92/104/ ЄЕС (оснащення робочих місць, примі-
щень для відпочинку тощо); 6) здійснення ранжування в проекті 
Трудового кодексу вимог щодо допустимого віку і досвіду праців-
ника залежно від посади й виду небезпечних, шкідливих робіт; 
7) законодавчого закріплення переліку гірничих професій, на 
яких дозволяється використання праці жінок та ін.

Сутність трудового договору в гірничодобувній промисло-
вості України полягає у єдності наступних взаємопов’язаних і 
взаємодоповнюючих аспектів: 1) це угода між працівником гір-
ничодобувної промисловості і власником гірничодобувного під-
приємства (або його уповноваженою особою), за якою працівник 
зобов’язується виконувати трудову функцію, визначену цією 
угодою відповідно до кваліфікаційних характеристик профе-
сій працівників гірничодобувної промисловості й внутрішнього 
трудового розпорядку, а власник підприємства – забезпечувати 
належні безпечні умови праці й виплачувати заробітну плату 
згідно зі схемою посадових окладів працівників гірничодобув-
ної промисловості у відповідності до чинного законодавства, ко-
лективних договорів і угод; 2) це юридичний факт виникнення 
та існування трудових правовідносин у сфері гірничодобувної 
промисловості; 3) це джерело суб’єктивних прав, обов’язків і від-
повідальності роботодавців і працівників гірничодобувної про-
мисловості; 4) це одна з форм реалізації та гарантія права на 
працю.

Змістом трудового договору в гірничодобувній промисло-
вості є комплекс умов праці, що обумовлюють взаємні права 
та обов’язки роботодавців і працівників гірничодобувної про-
мисловості, а саме: 1) законодавчо встановлені умови праці 
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(дисциплінарна відповідальність, розмір мінімальної оплати пра-
ці, законодавчий мінімум тривалості відпустки, законодавчо 
встановлена максимальна тривалість робочого дня, обмеження 
застосування праці жінок на підземних роботах тощо); 2) істот-
ні (обов’язкові) умови праці працівників гірничодобувної про-
мисловості: – трудова функція (роботу на посаді відповідно до 
переліку посад і професій гірничодобувної промисловості, штат-
ного розкладу, спеціальності з вказівкою кваліфікації); – режим 
робочого часу і часу відпочинку (скорочений режим робочого 
дня, додаткова щорічна відпустка та ін.; – умови оплати праці 
(розмір тарифної ставки або посадового окладу працівника, до-
плати, надбавки тощо); – умови з охорони праці; – види компен-
сацій, встановлені працівникам за роботу на важких роботах, 
із шкідливими і небезпечними умовами праці та ін.; 3) додат-
кові (факультативні) умови праці працівників гірничодобувної 
промисловості: – житлове забезпечення працівників гірничо-
добувної промисловості; –  особливості здобуття освіти; – умови 
оздоровлення; – підтримка сім’ям шахтарів, що постраждали на 
виробництві та інші додаткові умови та ін.

Основними етапами прийняття на роботу працівників гір-
ничодобувної сфери є: 1) подача власноруч написаної заяви про 
прийняття на роботу з представленням всіх необхідних доку-
ментів (паспорт, документ про стан здоров’я, документ про осві-
ту, трудова книжка, особовий листок, довідка про присвоєння 
ідентифікаційного номеру, свідоцтво про загальнообов’язкове 
пенсійне страхування та ін.); 2) з’ясування обмежень на ви-
конання майбутньої роботи (вік до 18 років, жіноча стать, не-
належний стан здоров’я чи освітньо-кваліфікаційний рівень, 
недостатній стаж роботи тощо); 3) погодження умов трудово-
го договору (основних і додаткових), візування посадових осіб і 
резолюція роботодавця на заяві працівника (бухгалтерія, відділ 
охорони праці і т.п.); 4) укладання трудового договору, видання 
роботодавцем наказу (розпорядження) про зарахування пра-
цівника на роботу, пред’явлення працівникові наказу під осо-
бистий підпис; 5) повідомлення про прийняття працівника на 
роботу до органів Державної фіскальної служби за місцем обліку; 
6) внесення запису про прийняття на роботу в трудову книжку, 

ознайомлення працівника із записом під підпис; 7) визначення 
працівникові робочого місця та забезпечення необхідними за-
собами, роз’яснення працівникові умов праці, наявність на ро-
бочому місці небезпечних і шкідливих факторів та можливих 
наслідків їх впливу на здоров’я працівника, пільг та компенса-
цій за таку роботу (під підпис); 8) ознайомлення з правилами 
внутрішнього трудового розпорядку та колективним договором, 
проведення інструктажу з техніки безпеки, виробничої саніта-
рії, гігієни праці і протипожежної охорони (під підпис); 9) період 
випробування, якщо це передбачено трудовим договором, і така 
умова міститься в заяві працівника і наказі по підприємству; 
10) розірвання трудового договору, якщо протягом строку ви-
пробування встановлена невідповідність працівника, або в разі 
успішного проходження випробувального терміну – початок ро-
боти на посаді й здійснення трудової функції.

Особливості проходження даних етапів для працівни-
ків, зокрема, гірничодобувної сфери полягають у наступному: 
1) обов’язковій перевірці відповідності працівника майбутній по-
саді за віком, статтю, станом здоров’я, освітньо-кваліфікаційним 
рівнем, стажем роботи (переважно здорові повнолітні чоловіки, 
на керівні посади – з вищою освітою та стажем роботи, на поса-
ди робітників – стаж не є обов’язковим, здобуття освіти допуска-
ється на підприємстві тощо); 2) виконання спеціальних вимог, 
які встановлені до керівників, професіоналів, фахівців і робітни-
ків загальних професій працівників підприємств гірничодобув-
ної промисловості (відповідний освітньо-кваліфікаційний рівень 
і стаж роботи залежно від посади); 3) обов’язкова письмова фор-
ма трудового договору; 4) обов’язкове роз’яснення працівникові 
умов праці, наявність на робочому місці небезпечних і шкідливих 
факторів та можливих наслідків їх впливу на здоров’я працівни-
ка, пільг та компенсацій за таку роботу; 5) обов’язкове забезпе-
чення відповідними засобами індивідуального захисту тощо.

До істотних (обов’язкових) умов трудового договору в гірни-
чодобувній промисловості слід відносити: 1) трудову функцію 
(роботу на посаді відповідно до переліку посад і професій гірничо-
добувної промисловості, штатного розкладу, спеціальності з вка-
зівкою кваліфікації); 2) режим робочого часу і часу відпочинку 
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(скорочений режим робочого дня, додаткова щорічна відпустка 
та ін.); 3) умови оплати праці (розмір тарифної ставки або поса-
дового окладу працівника, доплати, надбавки тощо); 4) умови з 
охорони праці; 5) види компенсацій, встановлені працівникам за 
роботу на важких роботах, із шкідливими і небезпечними умова-
ми праці та ін.

Особливості основних умов трудового договору працівників 
гірничодобувної сфери полягають у наступному: 1) визначення 
важких, шкідливих, небезпечних і особливих умов праці за ре-
зультатами атестації робочих місць; 2) скорочена тривалість ро-
бочого тижня для категорій працівників, що працюють у важких, 
шкідливих і небезпечних умовах праці, на підземних роботах (до 
36 год., як правило, 30 або 35 год. при 6-тигодинній або 7-ми-
годинній тривалості робочого дня залежно від посади); 3) повна 
тривалість робочого тижня (40 год. при 8-годинному робочому 
дні) для більшості працівників шахтоуправління; 4) додаткова 
щорічна відпустка за працю у шкідливих і небезпечних умовах 
тривалістю до 35 днів залежно від посади; 5) тарифна ставка ро-
бітника першого розряду з нормальними умовами праці в гірни-
чодобувній промисловості встановлюється в розмірі, як правило, 
від 105% до 130% мінімальної заробітної плати; 6) передбачено 
безкоштовне проходження попереднього та поточного медогляду 
(за рахунок роботодавця), інші пільги та компенсації; 7) підвище-
ні вимоги щодо охорони праці тощо.

Додаткові умови трудового договору в гірничодобувній про-
мисловості мають включати: 1) житлове забезпечення праців-
ників гірничодобувної промисловості; 2) особливості здобуття 
освіти; 3) умови оздоровлення; 4) підтримку сім’ям шахтарів, що 
постраждали на виробництві та інші додаткові умови. Специфіка 
додаткових умов трудового договору працівників гірничодобув-
ної промисловості полягає у встановлені підвищеного рівня со-
ціального захисту для даної категорії працюючих, особливо на 
підземних роботах та при настанні випадків виробничого трав-
матизму чи професійних захворювань.

Робочий час у гірничодобувній промисловості – це проміж-
ок часу, протягом якого працівник гірничодобувного підприєм-
ства відповідно до чинного законодавства, умов колективного 

договору, трудового договору й правил внутрішнього трудового 
розпорядку зобов’язаний виконувати визначену трудову функ-
цію. Час відпочинку працівника гірничодобувної промисловос-
ті – це проміжок часу, який згідно з законодавством, умовами 
колективного та трудового договорів, правил внутрішнього трудо-
вого розпорядку встановлюється для забезпечення відновлення 
працездатності працівника і який він має право використовува-
ти на власний розсуд, не виконуючи при цьому визначену трудо-
ву функцію.

Особливості регулювання робочого часу працівників гірни-
чодобувної промисловості полягають у наступному: 1) диферен-
ціація тривалості робочого тижня та робочого дня залежно від 
категорій посад: – для працівників, які здійснюють трудову діяль-
ність у важких, шкідливих і небезпечних умовах праці – скороче-
на (як правило, 30 год. при 6-тиденному робочому дні, 35 год. при 
7-мигодинному робочому дні, у будь-якому випадку не більше 
36 год. на тиждень), для керівників та інших адміністративних 
посад в шахтоуправлінні – нормальна (40 год. при 8-мигодинно-
му робочому дні, менше 40 год. для окремих категорій – лікарів, 
телефоністів тощо); 2) конкретна скорочена тривалість робочого 
часу встановлюється згідно з Переліком виробництв, цехів, про-
фесій і посад із шкідливими умовами праці, робота в яких дає 
право на скорочену тривалість робочого тижня; 3) шкідливість, 
небезпечність умов праці, що дає право на особливий (скороче-
ний) режим робочого часу, установлюється за результатами атес-
тації робочого місця та ін.

З метою вдосконалення правового регулювання робочо-
го часу і часу відпочинку необхідно висвітлити особливості 
робочого часу та часу відпочинку працівників, зокрема, гірничо-
добувної промисловості, що містяться в низці розглянутих нор-
мативно-правових актах, в одному документі – Гірничому законі 
України та прийняти окреме Положення про особливості режи-
му робочого часу та часу відпочинку працівників гірничодобув-
ної промисловості тощо.

Система оплати праці в гірничодобувній промисловості – це 
комплекс взаємопов’язаних відносин правового, фінансового, 
соціально-економічного, психологічного та іншого характеру, які 



146 147

Висновки Висновки

реалізуються за допомогою відповідних норм, методів, форм, ін-
струментів з приводу нарахування та виплати, як правило, гро-
шової винагороди, виплачуваної роботодавцем працівникам за 
виконувану ними трудову функцію згідно з чинним законодав-
ством, умовами колективного та трудового договору, галузевих 
та інших актів соціального партнерства з урахуванням специфі-
ки та умов праці в гірничодобувній сфері.

В гірничодобувній сфері, зокрема на важких роботах, на ро-
ботах із шкідливими і небезпечними умовами праці, з особли-
вими природними географічними і геологічними умовами та 
умовами підвищеного ризику для здоров’я, встановлюється під-
вищена оплата праці. Основою організації оплати праці є тариф-
на система, за допомогою якої формується та диференціюється 
заробітна плата залежно від складності робіт та кваліфікації пра-
цівників. Тарифна сітка (схема посадових окладів) складається 
на основі тарифної ставки робітника першого розряду, яка вста-
новлюється у розмірі, що перевищує законодавчо встановлений 
розмір мінімальної заробітної плати, і міжкваліфікаційних (між-
посадових) співвідношень розмірів тарифних ставок (посадових 
окладів). Форми і системи оплати праці, норми праці, розцінки, 
тарифні сітки, схеми посадових окладів, умови запровадження та 
розміри надбавок, доплат, премій, винагород та інших заохочу-
вальних, компенсаційних і гарантійних виплат встановлюються 
підприємствами у колективному договорі з дотриманням норм і 
гарантій, передбачених законодавством, генеральною, галузе-
вими (міжгалузевими) і територіальними угодами. Фонд заро-
бітної плати складається з основної заробітної плати, додаткової 
заробітної плати та інших заохочувальних та компенсаційних 
виплат. Основними формами оплати праці на гірничодобувних 
підприємствах є відрядна, погодинна та акордна.

Систему оплати праці працівників гірничодобувної про-
мисловості слід удосконалювати за такими напрямами: 1) за-
твердити на законодавчому рівні окремою постановою Кабінету 
Міністрів України Перелік (Список) важких робіт, робіт із шкідли-
вими і небезпечними умовами праці, з особливими природними 
географічними і геологічними умовами та умовами підвищеного 
ризику для здоров’я, на яких встановлюється підвищена оплата 

праці; 2) узгодити норми Закону України «Про підвищення пре-
стижності шахтарської праці» та Галузевої угоди гірничо-мета-
лургійного комплексу України щодо мінімальної тарифної ставки 
робітника першого розряду на рівні 130% мінімальної заробітної 
плати; 3) посилити розмежування складності й умов праці в та-
рифній сітці за видами робіт, за професіональною кваліфікацією, 
а також за конкретними робочими місцями; 4) враховувати за-
соби мотивації при розробці міжкваліфікаційних співвідношень 
та посадових окладів; 5) розширювати обсяг погодинної оплати 
праці, що не залежить від обсягу видобутку корисних копалин, з 
метою підвищення безпеки та обережності на підземних роботах 
тощо.

Факторами незадовільного стану охорони праці, виробни-
чої гігієни та промислової безпеки праці в гірничодобувній про-
мисловості: 1) специфічні й складні гірничо-геологічні умови 
праці, особливо на підземних роботах; 2) шкідливі умови праці; 
3) застарілий фонд основних засобів (обладнання, устаткування, 
споруди, будівлі, транспортні засоби тощо), що в більшості ви-
падків не відповідає сучасним технічним нормативам експлуа-
тації; 4) низька ефективність систем вентиляції, охолодження, 
дегазації, протиаварійного захисту і т.п.; 5) недостатність і нее-
фективність засобів індивідуального захисту; 6) недосконалість 
нормативно-правового регулювання охорони праці в гірничодо-
бувній промисловості, державного нагляду й контролю в даній 
сфері; 7) низький рівень дисципліни праці працівників гірни-
чодобувної промисловості; 8) низька якість навчання з охорони 
праці; 9) недостатність і/або несвоєчасна поінформованість про 
шкідливі й небезпечні умови праці та ін.

Регулювання охорони праці в гірничодобувній промисловос-
ті полягає в реалізації системи правових, соціально-економічних, 
організаційно-технічних, санітарно-гігієнічних і лікувально-
профілактичних заходів, у тому числі розробці й використанні 
відповідних інструментів, механізмів, засобів, орієнтованих на 
забезпечення такого стану умов праці, за якого вплив на праців-
ників шкідливих та небезпечних виробничих факторів буде мак-
симально нейтралізовано (або зведено до рівня, що не перевищує 
граничнодопустимих значень) для збереження життя, здоров’я і 
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працездатності працівників у процесі їх трудової діяльності в гір-
ничодобувній промисловості.

Особливостями регулювання охорони праці працівників 
гірничодобувної промисловості є наступні: 1) розробка, запро-
вадження та контроль за дотриманням численних специфічних 
нормативно-правових актів з охорони праці (НПАОП), їх перегляд 
та вдосконалення; 2) розробка і реалізація заходів із зведення до 
мінімуму впливу шкідливих і небезпечних виробничих факто-
рів гірничодобувної промисловості (підвищені температури, за-
газованість, запиленість, небезпека вибухів та ін.), поліпшення 
гірничо-геологічних умов праці, особливо на підземних робо-
тах, засобів індивідуального захисту, вентиляції, охолодження, 
дегазації, протиаварійного захисту і т.п., оновлення застаріло-
го обладнання, устаткування, транспортних засобів відповідно 
до норм охорони праці тощо; 3) встановлення в НПАОП в гір-
ничодобувній сфері підвищеної відповідальності сторін трудо-
вого договору із дотримання заходів з охорони праці, правил 
безпеки і поводження під час аварійних і незвичайних ситуацій; 
4) посилена охорона праці жінок – заборона праці жінок в гір-
ничодобувній сфері згідно з Переліком важких робіт та робіт із 
шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких забороня-
ється застосування праці жінок; 5) посилена охорона праці мо-
лоді – заборона залучення до робіт із шкідливими і небезпечними 
умовами праці, на підземних роботах осіб, молодших 18 років; 
6) обов’язкове державне соціальне страхування працівників гір-
ничодобувної сфери від нещасного випадку на виробництві та 
професійних захворювань; 7) організація проведення медичних 
оглядів, навчання і перевірки знань з охорони праці, інструкта-
жів, одержання дозволів на виконання відповідних робіт тощо; 
8) забезпечення гірників спеціальним одягом, спеціальним взут-
тям та іншими засобами індивідуального захисту залежно від 
посади й виконуваних робіт; 9) видача гірникам мила, миючих 
та знешкоджуючих засобів; молока або інших рівноцінних хар-
чових продуктів, а на роботах з особливо шкідливими умовами 
праці забезпечення лікувально-профілактичного харчування; 
10) проведення постійної роботи з інформування працівників 
щодо шкідливих і небезпечних умов праці, норм і правил охорони 

праці, відповідних прав і обов’язків, у тому числі в трудовому та 
колективному договорах та ін.

Назву глави 1 книги 6 «Соціальний діалог» проекту Трудового 
кодексу України доцільно замінити на «Соціальне партнерство» 
та законодавчо закріпити правову категорію «соціальне парт-
нерство» на рівні з правовою категорією «соціальний діалог» у ст. 
341 проекту Трудового кодексу України в наступній редакції: «со-
ціальне партнерство – це комплекс організаційно-управлінських 
(колективних) правовідносин між суб’єктами соціального діало-
гу відповідного рівня в процесі їх взаємодії з метою забезпечен-
ня балансу інтересів та прийняття узгоджених рішень, реалізації 
та захисту прав і свобод, дотримання державних гарантій у со-
ціально-економічній та трудовій сфері». Крім того, з положення-
ми прийнятого Трудового кодексу мають узгоджуватися й чинні 
нормативно-правові акти, тому слід внести аналогічні зміни й у 
Закон України «Про соціальний діалог», змінюючи його назву на 
«Про соціальне партнерство».

Соціальне партнерство в гірничодобувній галузі є системою 
організаційно-управлінських правовідносин між суб’єктами гір-
ничодобувної промисловості відповідного територіального рівня 
з приводу ведення колективних переговорів з укладання колек-
тивних договорів, галузевих і територіальних колективних угод 
задля захисту прав і інтересів особливої категорії працівників 
гірничодобувної сфери при їх узгодженні з інтересами робото-
давців і держави.

Суб’єктами соціального партнерства в гірничодобувній сфе-
рі є: 1) на галузевому рівні є всеукраїнські галузеві профспілки, їх 
об’єднання, всеукраїнські об’єднання організацій роботодавців 
гірничодобувної галузі; відповідні центральні органи виконавчої 
влади; 2) на територіальному рівні – профспілки, організації ро-
ботодавців, їх об’єднання у сфері гірничодобувної промисловості, 
місцеві органи виконавчої влади, що діють на території відповід-
ної адміністративно-територіальної одиниці.

Колективна угода в гірничодобувній галузі є однією з осно-
вних форм соціального партнерства в гірничодобувній галузі, 
важливим джерелом трудового права й безпосередньо норма-
тивно-правовим актом, який приймається на визначений строк 
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для врегулювання соціально-економічних, трудових, колектив-
них, організаційно-управлінських правовідносин між працівни-
ками та роботодавцями гірничодобувної сфери, їх об’єднаннями 
та державою в особі уповноважених органів влади на національ-
ному, галузевому, територіальному й локальному рівні.

Основними етапами укладання та виконання галузевих 
і територіальних угод у гірничодобувній промисловості є на-
ступні: 1) повідомлення про початок колективних переговорів; 
2) початок колективних переговорів; 3) утворення робочої ко-
місії для ведення переговорів; 4) переривання переговорів з ме-
тою проведення консультацій, експертиз, отримання необхідних 
даних; 5) примирні процедури і складання протоколу розбіжнос-
тей; 6) продовження переговорів для вироблення відповідних 
рішень і пошуку компромісів; 7) підготовка проекту угоди з ура-
хуванням пропозицій сторін; 8) прийняття рішення, яке оформ-
люється відповідним протоколом; 9) завершення колективних 
переговорів, підписання сторонами угоди і набрання нею чин-
ності; 10) повідомна реєстрація галузевих і територіальних угод, 
Мінсоцполітики України; 11) виконання угоди; 13) контроль за 
виконанням угоди й притягнення до відповідальності у разі по-
рушення або невиконання умов угоди; 14) внесення змін і допо-
внень у передбаченому законодавством порядку.

Відмінності між галузевими та територіальними угодами в 
гірничодобувній промисловості виявляються в їх особливостях: 
1) норми галузевої угоди поширюються на всі підприємства гір-
ничодобувної галузі, потужності якої розташовані в межах різ-
них територіально-адміністративних одиниць України, а норми 
територіальної угоди – виключно на підприємства гірничодо-
бувної сфери (та підприємства інших видів економічної діяль-
ності даної території) тієї чи іншої області; 2) заходи з реалізації 
територіальних угод фінансуються лише з обласних і місцевих 
бюджетів, галузевих – з державного та ін.; 3) територіальні уго-
ди враховують норми і положення генеральної угоди, галузевих 
угод як мінімальні і включають положення, що перевищують ці 
норми з урахуванням особливостей конкретного регіону, галузеві 
угоди – включають положення з урахуванням специфіки галузі; 
4) територіальні угоди передбачають вищий рівень соціальних 

стандартів, враховуючи регіональні коефіцієнти прожиткового 
мінімуму; 5) різний суб’єктний склад тощо.

Основними ознаками колективного договору є: 1) колектив-
ний договір є формою соціального партнерства на двосторонній 
основі; 2) укладається на локальному рівні; 3) є локальним норма-
тивно-правовим актом, актом соціального партнерства; 4) міс-
тить зобов’язання, правила поведінки, установлені самостійно 
сторонами договору в межах своєї компетенції; 4) є формою без-
посередньої участі трудових колективів у правовому регулюванні 
праці працівників, у створенні локальних норм трудового права 
і в управлінні підприємством; 5) відображає участь профспілок 
у регулюванні трудових, соціально-економічних і професійних 
відносин між роботодавцем та працівниками; 6) конкретизує ді-
юче трудове законодавство з врахуванням галузевої специфіки 
та умов праці на підприємстві, в установі, організації; 7) вирішує 
питання регулювання трудових відносин, які не врегульовані 
чинним законодавством; 8) регулює трудові, соціально-еконо-
мічні та організаційно-управлінські правовідносини; 9) метою 
укладення колективного договору є соціальний захист найманих 
працівників, сприяння покращенню умов їх праці, розширення 
їх прав, узгодження інтересів сторін тощо.

Значення колективних договорів у регулюванні праці пра-
цівників гірничодобувної промисловості виражається в на-
ступному: 1) з юридичної точки зору – заповнення локальними 
нормами прогалин трудового законодавства чи його доповне-
ння; 2) з соціально-економічної точки зору – підвищення гаран-
тій трудових прав працівників, покращення умов праці, рівня 
охорони праці тощо; 3) з етико-психологічної точки зору – сприяє 
формуванню корпоративної культури та етики, розвитку тради-
цій підприємства, є засобом виховного та дисциплінарного впли-
ву; 4) з організаційно-управлінської точки зору – орієнтований 
на вдосконалення виробництва, організації праці, підвищення 
рівня продуктивності праці та якості продукції, досягнення ста-
більності й балансу інтересів у взаємовідносинах сторін тощо.

Основними етапами укладання та виконання колек-
тивного договору в гірничодобувній промисловості є наступ-
ні: 1) повідомлення про початок колективних переговорів; 
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2) початок колективних переговорів і оформлення його порядку 
відповідним протоколом; 3) утворення робочої комісії для веден-
ня переговорів; 4) переривання переговорів з метою проведення 
консультацій, експертиз, отримання необхідних даних; 5) при-
мирні процедури і складання протоколу розбіжностей; 6) продо-
вження переговорів для вироблення відповідних рішень і пошуку 
компромісів; 7) підготовка проекту колективного договору з ура-
хуванням пропозицій сторін; 8) обговорення проекту колек-
тивного договору в трудовому колективі; 9) винесення проекту 
колективного договору на розгляд загальних зборів (конференції) 
трудового колективу; 10) прийняття рішення, яке оформлюється 
відповідним протоколом; 11) завершення колективних перего-
ворів, підписання сторонами колективного договору і набрання 
його чинності; 12) виконання колективного договору; 13) контр-
оль за виконанням й притягнення до відповідальності у разі 
порушення або невиконання його умов шляхом початку колек-
тивного трудового спору; 14) внесення змін і доповнень у перед-
баченому законодавством порядку.

З метою удосконалення колективно-договірного регулюван-
ня праці працівників гірничодобувної промисловості необхідно 
вжити низку заходів, основними з них є: 1) розмістити на сайті 
Мінсоцполітики он-лайн реєстр колективних угод, який буде міс-
тити перелік всіх чинних угод з відповідними змінами й доповне-
ннями (зараз така інформація розміщується періодично, і єдиний 
актуальний реєстр відсутній); 2) законодавчо закріпити визна-
чення правових категорій «колективна угода» та «колективний 
договір» у проекті Трудового кодексу України, а також включи-
ти колективну угоду в систему джерел трудового права; 3) вне-
сти зміни до п.1 ст. 2 Закону «Про колективні договори та угоди» 
з акцентом на обов’язковість укладання колективного договору; 
4) законодавчо закріпити строк укладання колективного догово-
ру – 3 роки, а також максимальний термін укладання нового до-
говору при закінченні строку дії попереднього – 6 місяців з метою 
запобігання зволікання та ухилення від укладання колективно-
го договору; 5) розробити та затвердити Типовий колективний 
договір в гірничодобувній промисловості, який би враховував 
специфіку галузі та праці в шкідливих і небезпечних умовах і 

відповідно містив мінімальний обсяг гарантій і зобов’язань щодо 
соціального захисту, охорони праці, оплати праці та інших ас-
пектів організаційно-управлінських відносин у сфері праці; 6) з 
метою перспективного планування розвитку гірничодобувної 
галузі передбачити в угодах прогнозовані показники економіч-
ного і соціального розвитку галузі на відповідний період, визна-
чити відповідальних виконавців заходів щодо їх досягнення, на 
яких покласти дисциплінарну відповідальність (до звільнення з 
посади); 7) положення угод та колективних договорів мають міс-
тити конкретні зобов’язання сторін, підкріплені правовими нор-
мами й інструментами інституту відповідальності, щоб вони 
реально забезпечували права та гарантії сторін; 8) перейти від 
застосування антикризових колективних договорів до стратегіч-
но орієнтованих з більш високими соціальними гарантіями для 
працівників; 9) передбачати норми щодо обов’язкового система-
тичного розгляду стану виконання угод суб’єктами соціального 
партнерства галузі; 10) зобов’язати сторону роботодавців щодо 
встановлення заробітної плати керівників підприємств в розмі-
рі не більше трикратної величини середньої заробітної плати по 
підприємствах галузі; 11) включити до колективних договорів 
норми щодо компенсації за затримку заробітної плати (на рів-
ні кредитних ставок у комерційних банках) та закріпити меха-
нізм/процедуру виплати заборгованості з метою забезпечення 
своєчасності виплати заробітної плати гірників; 12) залучити до 
укладання угод всі підприємства галузі, підписавши з ними про-
токоли про приєднання до вже укладених угод; 13) налагодити 
соціальний діалог та взаємодію з контролюючими державними 
органами за дотриманням трудового законодавства, а також ор-
ганізувати посилений контроль щодо режиму робочого часу, часу 
відпочинку, охорони праці працівників гірничодобувної промис-
ловості тощо.
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