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Abstract 

The article is devoted to topical issues of the constitutional right to strike, considers the main problems of its 

implementation in accordance with current legislation, analyzes the legal regulation of the strike procedure pro-

vided by the draft Law of Ukraine "On strikes and lockouts". 

Анотація 

Статтю присвячено актуальним питанням конституційного права на страйк, розглянуто основні про-

блеми його реалізації відповідно до чинного законодавства, здійснено аналіз правового регулювання 

страйкової процедури, передбаченої проектом Закону України «Про страйки і локаути».  
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Право на страйк є одним з найважливіших 

соціально-економічних прав в Україні, яке за-

кріплене в Конституції. Сьогодні проблема ре-

алізації права на страйк є доволі актуальною для 

українського суспільства. У Верховній Раді 

України на розгляді знаходиться проект Закону 

України «Про страйки і локаути» [22], яким перед-

бачено кардинальні зміни до законодавства, що ре-

гулює процедуру проведення страйків, суттєве роз-

ширення прав працівників стосовно проведення 

страйку, введення низки нових для вітчизняного за-

конодавства понять тощо. Водночас запропоновано 

прибрати з українського правового поля процедуру 

колективного трудового спору (конфлікту). Законо-

проект викликає доволі неоднозначну реакцію сус-

пільства, зокрема, критично сприймається учасни-

ками соціального діалогу, частиною науковців та 

юристів-практиків, міжнародними експертами. 

Проблеми реалізації конституційного права на 

страйк необхідно вирішувати, однак законодавчі 

зміни щодо страйкової процедури потребують ви-

важених підходів та чіткого дотримання міжнарод-

них норм. 

Вивченням питання правового забезпечення та 

реалізації права на страйк займалися такі вчені як 

Л.Анісімов, Н. Болотіна, В. Бурак, С. Запара, В. 

Кондратьєв, В. Лазор, М.Лушнікова, П. Пилипенко, 

М. Процишен, А. Слюсар, М. Стадник, В. Толку-

нова, Г. Чанишева, Н. Швець та інші. Однак, у кон-

тексті реформування законодавства, що регулює 

процедуру проведення страйку, проблеми ре-

алізації конституційного права на страйк потребу-

ють подальшого детального вивчення. 

В Україні право на страйк врегульовано 

міжнародними нормативними актами, Конститу-

цією України [17] та Законом України «Про поря-

док вирішення колективних трудових спорів (кон-

фліктів)» [4].  

Міжнародними актами право на страйк відне-

сено до основних колективних трудових прав 

працівників та закріплене у Загальній декларації 

прав людини [3], Міжнародному пакті про 

політичні, економічні та соціальні права [18], Кон-

венції про захист прав людини та основоположних 

свобод [13], Європейській соціальній хартії (пе-

реглянутій) [2]. 

Проте для Міжнародної організації праці (далі 

- МОП) питання права на страйк залишається 

складним і суперечливим. Серед 182 конвенцій та 

190 рекомендацій МОП немає жодної, яка б присвя-

чувалась проблеми врегулювання трудових кон-

фліктів, включаючи страйки і локаути. Це можна 

пояснити значною різноманітністю національних 

форм і засобів вирішення трудових конфліктів, і 

тим, що МОП концентрує увагу роботодавців та 

працівників на принципах соціального партнерства 

та орієнтує уникати руйнівних конфліктів та спорів, 

а у разі їх виникнення – справедливо їх врегу-

льовувати та вирішувати шляхом примирення [14]. 

МОП пропонує врегульовувати конфлікти шляхом 

переговорів між сторонами, використовуючи такі 

процедури як посередництво, примирення та 

арбітраж. 

Слід зазначити, що ефективне здійснення 

права на свободу об’єднання, права на ведення ко-

лективних переговорів та укладення колективних 

договорів є неможливим в разі заборони страйків. І 

МОП визнає це право Конвенцією про свободу 

асоціації та захист права на організацію [15]. Право 

на страйк визнане рішенням контрольно-наглядо-

вих органів МОП – Комітету зі свободи об’єднання 

Адміністративної ради МОП та Комітету експертів, 

які виробили ряд принципів, що розкривають зміст 

цього права. Серед основних питань, з яких Комітет 

зі свободи об’єднання висловився у своїх рішеннях 

та доповідях, слід назвати питання про важливість 
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права на страйк і законність його застосування; 

мету страйку; сферу застосування і види страйків; 

попередні умови для їх проведення, обмеження або 

заборону страйків і гарантії компенсації тощо. 

Комітет зі свободи об’єднання вважає, що 

право на страйк належить до основних прав 

працівників та їх організацій, і завжди визнавав 

його одним з основних засобів, за допомогою якого 

вони можуть захищати свої економічні та соціальні 

інтереси. Враховуючи, що страйки є неординарною 

подією для працівників, роботодавців та суспіль-

ства в цілому, а часто і проявом глобальних про-

блем суспільного життя країни та можуть спричи-

няти негативні наслідки, МОП розглядає їх як 

крайній спосіб задоволення працівниками своїх ви-

мог. Якщо страйк проходить всупереч законодав-

ству чи судовому рішенню, це свідчить про за-

гострення соціально-економічних проблем. 

Комітет чітко визначився з метою страйку. Вона 

розглядається крізь призму норм та принципів Кон-

венції №87. Зі сфери застосування принципів сво-

боди об’єднання виключаються страйки, що мають 

суто політичний характер, а також страйки, 

рішення про проведення яких приймаються задовго 

до проведення переговорів [15]. 

Для того, щоб страйк був законним, право на 

нього має бути визнано на національному рівні. 

Право на страйк закріплене сьогодні майже у всіх 

розвинених країнах з ринковою економікою. Вод-

ночас законодавчо закріплені і положення, які це 

право обмежують і забороняють. 

В Україні на конституційному рівні право на 

страйк визнане, як одне з найважливіших соціаль-

них прав людини і громадянина. Право на страйк 

гарантується ст. 44 Конституції України, у якій 

визначено мету страйку (захист економічних і 

соціальних інтересів) і принципи реалізації цього 

права – врахування при здійсненні права на страйк 

необхідності забезпечення національної безпеки, 

охорони здоров’я, прав і свобод інших громадян, 

добровільної участі у страйку, можливості його за-

борони лише на підставі закону [17]. 

Закон України «Про вирішення колективних 

трудових спорів (конфліктів)» визначає правові за-

сади проведення страйку. Однак, попри те, що 

право на страйк гарантовано Конституцією, а про-

цедура його проведення регулюється чинним зако-

нодавством, в Україні працівники дуже рідко вико-

ристовують страйк як засіб досягнення своїх закон-

них вимог.  

Відповідно до статистичних даних, упродовж 

2017 року в Україні було проведено 20 страйків та 

101 акцію соціального протесту, у яких взяли 

участь понад 65,5 тис. найманих працівників. 

Найбільші прояви протестної активності ма-

ють місце на підприємствах, в установах, ор-

ганізаціях бюджетної сфери (29), з постачання 

електроенергії (24), машинобудування (18), добув-

ної промисловості та розроблення кар'єрів (17), ме-

талургійного виробництва (9), транспорту (8). 

У 216 колективних трудових спорах наймані 

працівники висунули 502 вимоги, з яких: 242 

(48,2%) – щодо невиконання вимог законодавства 

про працю; 141 (28,1%) – щодо виконання колек-

тивного договору, угоди або окремих їх положень; 

107 (21,3%) – щодо встановлення нових або зміни 

існуючих соціально-економічних умов праці та ви-

робничого побуту; 12 (2,4%) – щодо укладення або 

зміни колективного договору, угоди [9]. 

У 2018 році зареєстровано 25 страйків та 123 

акції соціального протесту у яких взяли участь по-

над 43,5 тис. найманих працівників. 

Найбільше страйків та акцій протесту відбува-

лося на підприємствах, в установах, організаціях 

добувної промисловості та розроблення кар'єрів 

(52), бюджетної сфери (30), постачання електрое-

нергії (13), металургії (12), будівництва (8), маши-

нобудування (7)  

У 312 колективних трудових спорах (конфлік-

тах) наймані працівники висунули 660 вимог, з 

яких: 335 (50,8%) – щодо невиконання вимог зако-

нодавства про працю; 195 (29,5%) – щодо вико-

нання колективного договору, угоди або окремих їх 

положень; 117 (17,7%) – щодо встановлення нових 

або зміни існуючих соціально-економічних умов 

праці та виробничого побуту; 13 (2%) – щодо укла-

дення або зміни колективного договору, угоди [10]. 

Упродовж 2019 року було проведено 18 

страйків та 86 акцій соціального протесту, у яких 

взяли участь майже 43 тис. найманих працівників. 

Найбільше страйків відбувалося на підприєм-

ствах, в установах, організаціях добувної проми-

словості і розроблення кар'єрів (43) та бюджетної 

сфери (30).  

У 370 спорах наймані працівники висунули 

719 вимог, з яких: 394 (54,8%) – щодо невиконання 

вимог законодавства про працю; 193 (26,8%) – 

щодо виконання колективного договору, угоди або 

окремих їх положень; 114 (15,9%) – щодо встанов-

лення нових або зміни існуючих соціально-еко-

номічних умов праці та виробничого побуту; 18 

(2,5%) – щодо укладення або зміни колективного 

договору, угоди [11]. 

Як бачимо, кількість страйків в Україні є до-

волі незначною. Водночас відбувається велика 

кількість акцій соціального протесту найманих 

працівників на підприємствах, установах, ор-

ганізаціях різних сфер економічної діяльності 

(збори, мітинги, демонстрації стосовно соціально-

економічних питань) [23]. Це свідчить про на-

явність соціально-економічних проблем на 

підприємствах, а також про те, що далеко не всі 

конфліктні ситуації на підприємстві можна врегу-

лювати шляхом переговорів та через процедуру ко-

лективного трудового спору (конфлікту).  

Основною причиною колективних трудових 

спорів та страйків, відповідно до статистичних да-

них, є порушення законодавства про працю через 

заборгованість із заробітної плати, а найбільше 

спорів та страйків фіксується у на підприємствах, в 

установах, організаціях добувної промисловості та 

розроблення кар'єрів, бюджетної сфери, житлово-

комунального господарства, транспорту, машино-

будування. 
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Однією з основних причин відносно невеликої 

кількості колективних трудових спорів (кон-

фліктів) та страйків, на думку більшості науковців 

та юристів-практиків, представників профспілок та 

роботодавців, є недосконалість законодавства, що 

регулює страйкову процедуру, невідповідність 

його вимогам сучасного суспільного життя. 

Адже колективні трудові спори мають (за ви-

нятком колективних трудових спорів, стороною в 

яких є працівники, на яких відповідно до закону по-

ширюється заборона на проведення страйків), лише 

позасудовий порядок урегулювання і, фактично, 

позбавлені можливості розгляду в суді, що робить 

судову систему недостатньо ефективним інстру-

ментом розгляду трудових спорів [26]. 

Згідно з Законом України «Про вирішення ко-

лективних трудових спорів (конфліктів)” страйк - 

це тимчасове колективне добровільне припинення 

роботи працівниками (невихід на роботу, невико-

нання своїх трудових обов’язків) підприємства, 

установи, організації (структурного підрозділу) з 

метою вирішення колективного трудового спору 

(конфлікту) (ст.17). Тобто страйк може бути прове-

дений лише з метою вирішення колективного тру-

дового спору (конфлікту). Лише після реєстрації 

колективного трудового спору (конфлікту) та про-

ходження процедури його вирішення, коли всі інші 

можливості вичерпано, може бути застосовано 

страйк (як крайній засіб) [4].  

Аналіз статистичних даних свідчить, що кіль-

кість колективних трудових спорів (конфліктів) є 

доволі незначною (у 2017 році – 216, у 2018 – 312, 

у 2019 – 370 колективних трудових спорів (кон-

фліктів)) [23].  

Основними причинами небажання вирішувати 

конфлікти через процедуру колективного трудо-

вого спору (конфлікту) є тривала та складна проце-

дура висунення вимог найманих працівників, 

нечітке визначення моменту виникнення колектив-

ного трудового спору (конфлікту), тривалий період 

розгляду вимог роботодавцем, необов’язковість ви-

конання рішень примирних органів (примирної 

комісії та трудового арбітражу), відсутність 

відповідальності за невиконання вимог найманих 

працівників тощо.  

Суб’єктивними причинами є недостатня пра-

вова обізнаність найманих працівників із законо-

давством про вирішення колективних трудових 

спорів (конфліктів), пасивна роль профспілок, 

небажання роботодавця іти на зустріч найманим 

працівникам тощо [23]. 

Якщо ж колективний трудовий спір (конфлікт) 

зареєстровано, а учасники колективного трудового 

спору (конфлікту) дотрималися всіх законних ви-

мог у процесі його вирішення, та не дійшли згоди, 

для вирішення такого спору може бути застосовано 

страйк. Страйк є одним із засобів вирішення колек-

тивного трудового спору (конфлікту), і право на 

нього виникає лише після реєстрації колективного 

трудового спору (конфлікту). 

Страйк є крайнім методом вирішення колек-

тивного трудового спору (конфлікту), оскільки по-

в'язаний з серйозними наслідками як для робото-

давця, так і для працівників. Страйк – ризикований 

засіб. Але навіть керівники визнають, що інколи він 

виступає ефективним інструментом впливу на влас-

ника, дозволяє відновити рівновагу, соціальну 

справедливість у суспільстві, особливо у випадках, 

коли мирні засоби (переговори) не дали позитив-

ного результату [27, с.4] 

Чинним законодавством врегульована проце-

дура проведення страйку. Законом «Про порядок 

вирішення колективних трудових спорів (кон-

фліктів)» визначено послідовність дій при прове-

денні страйку, терміни і правила його прове-

дення[4]. Недотримання цієї процедури тягне за со-

бою визнання страйку незаконним.  

Законодавство передбачає різний порядок ого-

лошення страйку залежно від рівня колективного 

трудового спору (конфлікту). 

Так, на виробничому рівні рішення про оголо-

шення страйку приймається загальними зборами 

або конференцією найманих працівників. Подання 

про розгляд цього питання на зборах чи на конфе-

ренції вносить профспілковий чи інший орган, який 

уповноважений представляти інтереси найманих 

працівників при вирішенні колективного трудового 

спору (конфлікту). Рішення про оголошення 

страйку вважається прийнятим, якщо за нього про-

голосувала більшість найманих працівників 

підприємства, бо не менше двох третин делегатів 

конференції. Загальні збори чи конференція само-

стійно визначають рядок розгляду питання, а також 

порядок голосування. Рішення про оголошення 

страйку оформлюється протоколом (ст.19). 

Порядок оголошення галузевого, територіаль-

ного чи національного страйку відбувається у два 

етапи.  

Спочатку приймаються рекомендації про по-

чаток страйку відповідним галузевим, територіаль-

ним чи всеукраїнським органом, який представляє 

інтереси найманих працівників чи профспілок, 

відповідної сторони колективного трудового спору 

(конфлікту). Рекомендації приймаються в порядку, 

передбаченому статутом відповідної організації, 

або іншим актом, який цей порядок регулює.  

У рішенні про оголошення страйку вказується: 

перелік розбіжностей сторін, які стали підставами 

або для оголошення або для проведення страйку; 

дата та час початку страйку, його приблизна три-

валість, а також передбачувана кількість учасників. 

Тривалість страйку законодавство не обмежуються 

Наймані працівники або орган, який здійснює 

керівництво страйком, можуть визначати часові 

рамки страйку; орган, який здійснює керівництво 

страйком, список осіб, які до нього входять; перелік 

робіт, які будуть виконуватися під час проведення 

страйку задля забезпечення життєдіяльності 

підприємства. 

Разом з прийняттям рішення про оголошення 

страйку вирішується питання про орган, який очо-

люватиме страйк, а також дата його початку. Це 

може бути представницький орган, який брав 

участь у вирішенні колективного трудового спору 

(конфлікту). Орган або особа, яка очолює страйк, 
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зобов’язані в письмовій формі попередити робото-

давця про початок страйк. Термін попередження 

незалежно від рівня страйк становить 7 календар-

них днів до початку страйку. Якщо страйк оголо-

шується на безперервно діючому виробництві, ро-

ботодавець повинен буди про нього попереджений 

за 15 календарних днів. Як бачимо, умова про 

обов’язкове попередження роботодавця про страйк 

однією з обов’язкових умов порядку оголошення 

страйку (ст.20). 

Орган, який очолює страйк, повідомляє про 

його початок і Національну службу посередництва 

і примирення – державний орган, який створений і 

функціонує для сприяння вирішення колективним 

трудовим спорам (конфліктам) та запобігання їх ви-

никненню [19]. 

Під час страйку працівники, орган, який очо-

лює страйк та роботодавець набувають відповідних 

прав та обов’язків.  

Так, наймані працівники, які беруть участь у 

страйку, мають право особисто вільно висловлю-

вати свою волю щодо оголошення страйку та участі 

в страйку, особисто обирати членів органу (визна-

чати особу), що очолює страйк, та бути обраним до 

такого органу; брати участь в утворенні страйко-

вого фонду з добровільних внесків і пожертвувань; 

отримувати матеріальну допомогу із страйкового 

фонду в разі його утворення; отримувати від влас-

ника або уповноваженого ним органу (представ-

ника) компенсацію збитків в розмірі, визначеному 

судом, в разі, якщо буде доведено, що власник або 

уповноважений ним орган порушив закони, вна-

слідок чого склалися умови для страйку, і страйк 

закінчився повним або частковим задоволенням ви-

мог найманих працівників тощо.  

Працівники, які не беруть участь у страйку, ма-

ють право на збереження заробітної плати у розмірі 

не нижче від встановленого законодавством та ко-

лективним договором як за час простою не з вини 

працівника; на допуск на підприємство. 

Працівники, які беруть участь у страйку, зо-

бов'язані чітко виконувати вимоги законодавства 

щодо порядку проведення страйку; додержуватися 

законності та громадського порядку; дотримува-

тися вимог щодо забезпечення під час страйку жит-

тєздатності підприємства, збереження майна, недо-

пущення загрози життю і здоров'ю людей, навко-

лишньому середовищу; порядку страйку 

незаконним прийняти рішення про припинення або 

скасування оголошеного страйку і розпочати ро-

боту не пізніше наступної доби після дня вручення 

копії рішення суду органові (особі), що очолює 

страйк [20].  

Наймані працівники під час страйку не мають 

права вдаватися до засобів та методів, які супере-

чать чинному законодавству або цьому Поло-

женню, а саме: порушувати громадський порядок; 

вчиняти дії, які можуть становити загрозу життю і 

здоров'ю людей, навколишньому природному сере-

довищу; чинити опір законним діям власника або 

уповноваженого ним органу щодо забезпечення 

життєдіяльності та нормального функціонування 

підприємства; створювати перешкоди для доступу 

на підприємство, в установу, організацію управлін-

ського персоналу та працівників, які не беруть 

участі у страйку; примушувати інших найманих 

працівників до участі у страйку [20].  

Орган, що очолює страйк, отримує відповідні 

повноваження, зокрема, на проведення перего-

ворів, консультацій від імені страйкуючих з робо-

тодавцем, слідкувати за дотримання громадського 

порядку, цілісності майна, недопущення за-

подіяння шкоди життю і здоров'ю людей під час 

страйку; прийняття рішення про припинення 

страйку і підписання угоди з роботодавцем; управ-

ління страйковим фондом, у випадку його ство-

рення; прийняти рішення про припинення або 

відміну оголошеного страйку; постійно інфор-

мувати працівників про хід вирішення колектив-

ного трудового спору (конфлікту).  

Крім того, орган (особа), що очолює страйк, зо-

бов'язаний під час страйку не лише дотримуватися 

вимог чинного законодавства в своїх діях та при 

прийнятті рішень по скеровуванню дій страйкую-

чих, але й забезпечувати дотримання законодавства 

з боку учасників страйку [4].  

 Орган (особа), що очолює страйк, не має права 

ухилятися від проведення примирних процедур під 

час страйку; перешкоджати виконанню рішення 

суду про визнання страйку незаконним; перешкод-

жати заходам власника або уповноваженого ним 

органу (представника) по забезпеченню жит-

тєдіяльності підприємства та його 

функціонуванню; закликати страйкуючих на вчи-

нення дій, які можуть загрожувати життю і здо-

ров'ю людей та навколишньому природному сере-

довищу, примушувати працівників до участі у 

страйку.  

Повноваження органу (особи), що очолює 

страйк, припиняються після підписання угоди про 

вирішення колективного трудового спору (кон-

флікту) (ст.20), а також у разі прийняття судом 

рішення про визнання страйку незаконним [4].  

Роботодавець зобов'язаний у найкоротший 

строк попередити постачальників і споживачів, 

транспортні організації, а також інші заінтересовані 

підприємства, установи, організації щодо рішення 

найманих працівників про оголошення страйку 

[20].  

Роботодавець при наявності визначених чин-

ним законодавством підстав заборонити перебу-

вання страйкуючих на території підприємства, 

установи, організації або проведення акцій проте-

сту під час страйку. Так, норма ст. 24 Закону 

України «Про порядок вирішення колективних тру-

дових спорів (конфліктів) забороняє проведення 

страйку за умов, якщо припинення працівниками 

роботи створює загрозу життю і здоров’ю людей, 

довкіллю або перешкоджає запобіганню 

стихійному лиху, аваріям, катастрофам, епідеміям 

та епізоотіям чи ліквідації їх наслідків.  

Закон забороняє проведення страйку 

працівників органів прокуратури, суду, Збройних 

Сил України, органів державної влади, безпеки та 

правопорядку (крім технічного та обслуговуючого 

персоналу) [4]. 
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Право на страйк може бути обмежене 

відповідно до Законів України «Про правовий ре-

жим надзвичайного стану» [5] та «Про правовий ре-

жим воєнного стану» [6]. 

Проведення страйку за режиму воєнного чи 

надзвичайного стану може стати підставою для 

визнання страйку незаконним. 

Крім цього, страйк визнається незаконним за 

таких умов: якщо він оголошений з вимогами про 

зміну конституційного ладу, державних кордонів та 

адміністративно-територіального устрою України, 

з вимогами про порушення прав людини; оголоше-

ний без дотримання процедури колективного тру-

дового спору (конфлікту), порядку проведення при-

мирних процедур, а також порядку оголошення 

страйку та оголошення страйку з недотриманням 

вимог щодо органу, який здійснює керівництво 

страйком [4]. 

Заборона проведення страйку з вимогами про 

зміну конституційного ладу, державних кордонів та 

адміністративно-територіального устрою України 

та вимогами, що порушують права людини, випли-

ває з конституційного положення права на страйк, 

а також з предмету регулювання Закону України 

«Про порядок вирішення колективних трудових 

спорів (конфліктів)». Право визначати конститу-

ційний лад, державні кордони, адміністративно-те-

риторіальний устрій належить виключно народу 

України, оскільки він є носієм суверенітету і єди-

ним джерелом влади в Україні [17].  

Що стосується прав людини, то відповідно до 

ст. 21 Конституції України, права і свободи людини 

є невідчужуваними та непорушними. Конституція 

гарантує права і свободи людини і забороняє їх ска-

сування або обмеження, крім випадків, передбаче-

них законом. Крім того, ст. 44 Конституції України 

право на страйк передбачено виключно для захисту 

своїх економічних та соціальних інтересів. Це ре-

гламентується також Законом України «Про поря-

док вирішення колективних трудових спорів (кон-

фліктів)». Таким чином, страйки з політичними ви-

могами, не врегульовано українським 

законодавством, а тому є незаконними. 

Незаконними можуть бути визнані страйки, 

оголошені з вимогами, що виходять за межі пред-

мету колективного трудового спору (конфлікту).  

Законодавство визначає колективний трудо-

вий спір (конфлікт) як розбіжності, що виникли між 

сторонами соціально-трудових відносин, щодо 

встановлення нових або зміни існуючих соціально-

економічних умов праці та виробничого побуту; 

укладення чи зміни колективного договору, угоди; 

виконання колективного договору, угоди або окре-

мих їх положень; невиконання вимог законодавства 

про працю (ст.2). Отже, страйкувати наймані 

працівники можуть лише через зазначені у ст. 2 За-

кону «Про порядок вирішення колективних трудо-

вих спорів» розбіжності [4]. 

Крім того, незаконним може бути визнано 

страйк, якщо недотриманий порядок формування 

вимог найманих працівників при виникненні колек-

тивного трудового спору (конфлікту), якщо він не 

розглядався примирною комісією чи трудовим 

арбітражем та якщо рішення трудового арбітражу 

не були виконані (при обов’язковості їх вико-

нання). 

Незаконними визнаються також страйки, які 

розпочаті з порушенням встановленого порядку їх 

оголошення. Що стосується галузевих, тери-

торіальних та національних страйків, то підставою 

для визнання їх незаконними є менша, від передба-

ченої законодавством, кількість працівників. 

Незаконними можуть визнаватися страйки, які 

оголошені з порушенням вимог щодо формування 

чи діяльності органу, який здійснює керівництво 

страйком. Це стосується порядку затвердження 

цього органу, порушення своєї компетенції, вико-

нання невластивих йому функцій тощо. 

Підставою для визнання страйку незаконним є 

також те, що він оголошений або проводиться під 

час здійснення примирних процедур у ході 

вирішення колективного трудового спору (кон-

флікту) [4]. 

Таким чином, розглянувши основні положення 

законодавства про вирішення колективних трудо-

вих спорів (конфліктів) та нормативних актів, що 

регулюють процедуру проведення страйку в 

Україні, проаналізувавши статистичні дані Націо-

нальної служби посередництва і примирення, 

можна стверджувати, що страйкова процедура, 

хоча й доволі чітко прописана, проте рідко застосо-

вується на практиці, тому, що є дуже складною та 

розтягнутою в часі. Крім того, чинне законодавство 

передбачає дуже багато «можливостей» для 

визнання страйку незаконним та передбачає досить 

жорсткі санкції за організацію та участь у незакон-

ному страйку.  

Слід зазначити, що значна роль у процедурі 

вирішення колективного трудового спору (кон-

флікту) та страйку надається профспілковим ор-

ганізаціям. Однак, сьогодні переважна більшість 

профспілкових організацій, які перейшли у «спа-

док» з радянських часів, фактично ігнорують 

надане їм законодавче право. Така позиція проф-

спілок і стала однією з причин необхідності зміни 

законодавства стосовно проведення страйку [21]. 

Розглянемо ключові положення проекту За-

кону України “Про страйки і локаути», яким пропо-

нується значне спрощення процедури проведення 

страйку та вводиться нове для українського законо-

давства поняття – локаут. Крім того, втрачається 

чинність Закон України “Про порядок вирішення 

колективних трудових спорів (конфліктів)»,а з тру-

дового законодавства зникає поняття колективного 

трудового спору (конфлікту). 

Основним аргументом на користь прийняття 

окремого закону про страйки є «фактична немож-

ливість здійснити це конституційне право за чин-

ним Законом України «Про порядок вирішення ко-

лективних трудових спорів (конфліктів)»»[21]. 

Законодавець пропонує таке визначення по-

няття страйку: «страйк – тимчасове колективне по-

вне або часткове припинення виконання роботи 

працівниками з метою виконання висунутих ними 

вимог»; та визначає локаут як «тимчасове повне або 
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часткове припинення роботи підприємства, уста-

нови, організації роботодавцем у зв’язку із отри-

манням роботодавцем вимог страйку» [22]. Крім 

того, пропонується до трудового законодавства 

ввести такі поняття як «бойкот», «блокада», 

«страйк солідарності» та «штрейкбрехер». 

У законопроекті виписана нова процедура про-

ведення страйку. Натомість пропонується введення 

страйкової процедури, що складається з: а) вису-

вання вимог; б) переговорів; в) попередження про 

страйк; г) страйку; ґ) припинення страйку [22]. 

Спочатку до роботодавця висуваються вимоги 

шляхом збору підписів. Вимоги може висунути та-

кож профспілка, членами якої є більше половини 

працівників. Одночасно із висуванням вимог визна-

чається орган, уповноважений на керівництво 

страйком, його склад та повноваження, адреса для 

листування. 

Орган, уповноважений на керівництво страй-

ком, письмово повідомляє роботодавця про вису-

нуті працівниками вимоги страйку. У повідомленні 

про висування вимог страйку орган, уповноваже-

ний на керівництво страйком, попереджає робото-

давця про дату та час початку страйку та пропонує 

розпочати переговори. Страйк може бути розпо-

чато не раніше ніж через 15 днів після направлення 

повідомлення про висування вимог страйку робото-

давцю (ст.5-6). 

Уповноважений орган та роботодавець мають 

право на ведення переговорів. Роботодавець зо-

бов’язаний створювати належні організаційно-тех-

нічні умови для ведення переговорів, зберігати ро-

боче місце та оплату праці за працівниками, що бе-

руть участь у переговорах. За результатами 

переговорів може бути укладено угоду про вико-

нання вимог страйку. Умови угоди є обов’язковими 

для роботодавця та органу, уповноваженого на 

керівництво страйком. Після підписання угода 

оприлюднюється та доводиться до відома 

працівників (ст.7). 

У випадку, якщо за 5 днів до дати страйку не 

укладено угоду про виконання вимог страйку та ор-

ганом, уповноваженим на керівництво страйком не 

прийнято рішення про скасування або відкладення 

страйку, уповноважений на керівництво страйком 

орган направляє попередження про страйк органу 

держаної влади та органу місцевого самовряду-

вання за місцем, де планується проведення страйку 

(ст.8). 

Орган, уповноважений на керівництво страй-

ком також має право повідомити про запланований 

страйк засоби масової інформації та контрагентів і 

клієнтів роботодавця.  

В день та час, визначений для початку страйку, 

працівники можуть повністю або частково припи-

нити виконання роботи. При цьому працівники ма-

ють право знаходитись на своїх робочих місцях або 

покинути їх, брати участь у зборах, мітингах тощо 

або знаходитись за межами території підприємства, 

установи, організації. 

Під час страйку, а також в разі припинення 

страйку без укладення угоди про виконання вимог 

страйку працівники мають право оголосити бойкот 

на виконання вимог страйку. Під час страйку 

працівники також мають право вдаватись до бло-

кади підприємства. І лише суд може зобов’язати 

працівників обмежити блокаду для забезпечення 

національної безпеки, охорони здоров'я, прав і сво-

бод інших людей. 

Також під час страйку працівникам надається 

право користуватись правовою допомогою, зо-

крема адвокатів, які на підставі договору з праців-

никами або уповноваженим на керівництво страй-

ком органом мають право безперешкодно прохо-

дити на робочі місця страйкуючих працівників на 

підприємстві, в установі, організації та в місце про-

ведення переговорів між працівниками та робото-

давцем, брати участь у цих переговорах (ст.10).  

У проекті визначено права та обов’язки робо-

тодавця (ст.11). Так, під час страйку роботодавець 

має право на звільнення від відповідальності за не-

виконання взятих на себе договірних зобов’язань 

перед контрагентами; на збереження майна 

підприємства, установи, організації; на висвітлення 

своєї позиції щодо страйку у засобах масової інфор-

мації; право на звернення до суду із заявами про 

вжиття розумних та достатні заходів для забезпе-

чення національної безпеки, охорони здоров'я, прав 

і свобод інших людей. Такі заяви розглядаються су-

дами протягом одного місяця, а в невідкладних 

випадках – протягом десяти днів з викликом сторін 

[22].  

Новелою цього законопроекту є введення зако-

нодавчої норми, що забороняє роботодавцю залу-

чення штрейкбрехерів під час страйку. У разі пору-

шення цієї заборони страйкуючі працівники мають 

право на відшкодування завданої залученням 

штрейкбрехерів шкоди у судовому порядку з робо-

тодавця, штрейкбрехерів та їх роботодавців 

солідарно, а також на недопущення штрейкбрехерів 

на робочі місця страйкуючих працівників (ст. 12). 

Норма ст. 13 законопроекту забороняє страйк 

для військовослужбовців, працівників правоохо-

ронних органів та органів цивільного захисту. 

Розгляд їх колективних вимог щодо економічних і 

соціальних інтересів здійснюється судом виходячи 

із вимог справедливості, економічної обґрунтова-

ності, соціальної відповідальності та забезпечення 

національної безпеки.  

Суд може своїм рішенням зобов’язати орган, 

уповноважений на керівництво страйком, від час 

страйку вживати заходи для забезпечення націо-

нальної безпеки, охорони здоров'я, прав і свобод ін-

ших людей. Такі заходи не мають нівелювати еко-

номічного ефекту від страйку та не повинні бути 

фактичною забороною страйку. В разі невиконання 

законного рішення суду про зобов’язання вживати 

заходи для забезпечення національної безпеки, охо-

рони здоров'я, прав і свобод інших людей під час 

страйку орган, уповноважений на керівництво 

страйком, несе відповідальність за шкоду, завдану 

зазначеним охоронюваним законом інтересам. Су-

дові засідання у справах, що стосуються страйків не 

можуть бути закритими та не можуть проводитись 

без участі представників працівників.  
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Також проект передбачає можливість призупи-

нення, припинення та відновлення страйку. З такою 

ініціативою може виступити орган, уповноважений 

на керівництво страйком (ст.14-15) 

Окремо пропонується врегулювати механізм 

оплати праці під час та після страйку. Так, якщо на 

підприємстві повністю припинилась робота, зар-

плата працівнику не нараховується та не випла-

чується за всі дні фактичної участі у страйку. У 

випадках страйку з вимогами про виплату заборго-

ваної зарплати за весь час страйку працівнику нара-

ховується середній заробіток із розрахунку за два 

останні повні місяці роботи. Якщо ж робота припи-

нена частково, то зарплата нараховується та випла-

чується пропорційно виконуваній ним роботі. Крім 

того, умови нарахування та виплати зарплати 

працівникам, що беруть участь у страйку можуть 

бути зафіксовані в угоді про виконання вимог 

страйку [22].  

Також у законопроекті виписана процедура 

відшкодування шкоди роботодавцю, завданої 

страйком. Зокрема, пропонується покривати 

шкоду, завдану страйком за рахунок страйкових 

виплат, якщо відповідні ризики були застраховані. 

Якщо ж страйк буде визнано незаконним у судо-

вому порядку, то шкоду, завдану таким страйком 

пропонується покривати за рахунок коштів страй-

кового фонду (ст.17).  

Ще однією новелою законопроекту є правове 

регулювання процедури локауту. Законодавець 

пропонує надати право роботодавця захищати свої 

соціально-економічні інтереси шляхом локауту та 

визначає процедуру його проведення.  

Локаут, за визначенням розробників проекту, - 

це тимчасове повне або часткове припинення ро-

боти підприємства, установи, організації робото-

давцем у зв’язку із отриманням роботодавцем ви-

мог страйку. 

Забороняється оголошення та проведення ло-

каутів на підприємствах, які мають заборгованість 

із виплати заробітної плати, єдиного соціального 

внеску, податків та обов’язкових платежів до бюд-

жетів всіх рівнів, а також у разі, коли вимоги 

працівників стосуються виконання роботодавцем 

умов трудових договорів, колективних договорів 

(угод), виконання вимог законодавства України, 

ухилення роботодавця від ведення колективних пе-

реговорів (ст.18). 

Як бачимо, законопроект передбачає значно 

простішу процедуру висунення вимог, порівняно з 

колективним трудовим спором (конфліктом) та ко-

ротші терміни їх розгляду. Так, висування вимог 

здійснюється шляхом збору підписів більш як по-

ловини працівників підприємства або його 

підрозділу. Також вимоги може висунути проф-

спілка, що об’єднує більшість працівників 

підприємства чи його підрозділу. Мінімальний 

строк від висування вимог до страйку становить 15 

днів. Якщо вимоги стосуються виплати заборгова-

ної зарплати та невиконання колективного дого-

вору, строк скорочується до 5 днів.  

Переговори ведуться у формі, обраній сторо-

нами протягом всієї страйкової процедури. Увесь 

час з моменту отримання повідомлення і до мо-

менту початку страйку роботодавець може зупи-

нити роботу підприємства за погодженням з пред-

ставниками працівників. 

З моменту початку страйку працівники мають 

право не виконувати роботу повністю або частково, 

не виходити на роботу, в робочий час брати участь 

у масових заходах, бойкотах та блокаді. В той же 

час, роботодавець наділений правом через суд об-

межити здійснення працівниками права на страйк 

як в цілому, так і окремо блокування працівниками 

відвантаження продукції. 

Крім того, у разі порушення працівниками 

встановленої Законом процедури роботодавець от-

римує право на відшкодування втрат, понесених від 

незаконного страйку. Якщо ж страйк є законним, 

він є форс-мажорною обставиною для роботодавця 

за його зобов’язаннями, а сам роботодавець має 

право на отримання страхових виплат, у разі, якщо 

убезпечив свої страйкові ризики. Також роботода-

вець отримує право на локаут.  

Звичайно ж, необхідності удосконалення пра-

вового регулювання соціально-трудових відносин 

пов’язаних з реалізацією конституційного права 

тих, хто працює, на страйк для захисту своїх еко-

номічних і соціальних інтересів (ст.44 Конституції 

України) визнається багатьма вітчизняними та 

міжнародними експертами. Однак далеко не всі 

підтримують його у запропонованій редакції. 

На нашу думку, Закон «Про порядок 

вирішення колективних трудових спорів (кон-

фліктів)» врегульовує практично всі питання, 

пов’язані з його проведенням (право на страйк; по-

рядок прийняття рішення про оголошення страйку; 

керівництво страйком; укладення угоди про 

вирішення колективного трудового спору (кон-

флікту), контроль за її виконанням; визнання 

страйків незаконними; випадки, за яких заборо-

няється проведення страйку; забезпечення жит-

тєздатності підприємства на такий період; гарантії 

для працівників під час його проведення, а також 

наслідки участі працівників у страйку та ін.).  

При цьому встановлюється, що страйк застосо-

вується як крайній засіб (коли всі інші можливості 

вичерпано) вирішення колективного трудового 

спору (конфлікту) у зв'язку з відмовою роботодавця 

задовольнити вимоги найманих працівників (ст. 17 

Закону). Тобто, страйк може бути розпочато, якщо 

примирні процедури не призвели до вирішення ко-

лективного трудового спору (конфлікту) або робо-

тодавець ухиляється від примирних процедур або 

не виконує угоди, досягнутої в ході перемовин 

тощо. Тобто чинні законодавчі норми повністю 

відповідають рекомендаціям МОП щодо застосу-

вання страйку як крайнього засобу та передбачають 

першочерговість примирних процедур. У пропоно-

ваному законопроекті страйк не розглядається як 

крайній засіб. 

У законопроекті проведення страйку не 

пов’язується з регулюванням колективно-договір-

них відносин, що не враховує, зокрема, положень 

Конвенції МОП про сприяння колективним перего-

ворам від 1981 року № 154[12], відповідно до якої 
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органи й процедури розв'язання трудових кон-

фліктів мають утворюватися таким чином, щоб 

сприяти колективним переговорам.  

Слід звернути увагу і на те, що законопроект 

«Про страйки і локаути» суперечить положенням 

Закону України «Про соціальний діалог в Україні» 

[7]. Адже сьогодні міжнародним співтовариством 

реалізація права на страйк все активніше розгля-

дається як елемент соціального партнерства, прак-

тика застосування якого, зокрема, в країнах ЄС 

підтверджує його ефективність. Соціальне партнер-

ство відіграє роль ефективного чинника соціальної 

стабілізації та стійкості.  

Висновки. Законодавство, що врегульовує 

процедуру проведення страйку (як частину проце-

дури вирішення колективного трудового спору 

(конфлікту)) є недосконалим та потребує якісних 

змін. Вирішення колективного трудового спору 

(конфлікту) та проведення страйку є дуже склад-

ними та довготривалими процесами. Законодавство 

України відстає від законодавства розвинених євро-

пейських країн щодо регламентації страйкової про-

цедури. Тому її необхідно реформувати, зробити 

більш прозорою, зрозумілою, швидшою, та такою, 

що відповідає міжнародним нормам.  

Новий законопроект «Про страйки і локаути» 

пропонує взагалі прибрати процедуру колектив-

ного трудового спору (конфлікту) з українського 

правового поля. На нашу думку, це невірний підхід, 

адже опиняється під загрозою захист колективних 

трудових прав працівників. Вважаємо, що такий 

підхід, при якому фактично знищується чинний ме-

ханізм вирішення колективних трудових спорів 

(конфліктів), суттєво звужує форми взаємодії та 

узгодження інтересів працівників та роботодавців, 

залишаючи сторони без можливості застосування 

будь-яких примирних процедур під час страйку. 

Такі зміни суперечать Закону України «Про 

соціальний діалог в Україні». Крім того, в Україні 

фактично відсутня трудова юстиція, і працівники 

не можуть звертатися до суду за захистом своїх ко-

лективних прав. Отже, захист колективних трудо-

вих прав опиниться законодавчо неврегульованим, 

що суперечить конституційним принципам та 

міжнародним нормам.  

Зазначимо також, що передбачене у проекті 

скасування права працівників на страйк на галузе-

вому та територіальному рівні порушує вимогу ст. 

22 Конституції України, згідно з якою при прий-

нятті нових законів не допускається звуження 

змісту та обсягу існуючих прав і свобод. 

Прийняття проекту у запропонованому ви-

гляді, на наш погляд, несе ризик порушення зо-

бов’язань України за міжнародними договорами, 

ратифікованими нашою державою: Угодою про 

асоціацію між Україною, з однієї сторони, та Євро-

пейським Союзом, Європейським співтовариством 

з атомної енергії і їхніми державами-членами та 

відповідними конвенціями МОП.  

Отже, вважаємо, що для того, щоб механізм 

вирішення колективних трудових спорів 

функціонував належним чином і надійно захищав 

права та законні інтереси як працівників, так і ро-

ботодавців, він повинен мати комплексний і си-

стемний характер, а тому вдосконалення правового 

механізму реалізації права на страйк (як частини та-

кого механізму) необхідно здійснювати шляхом 

внесення відповідних змін до Закону України «Про 

порядок вирішення колективних трудових спорів 

(конфліктів)». 
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