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 Аннотация. Исторически целями обозначения такого института как коллективный договор и включение его в 

законодательство о труде являлись улучшение социально-трудового положения работников по отношению к нор-
мам, установленным законодательством, и, в то же время, предотвращение социально-трудовых конфликтов. В 
настоящий момент они не утратили своей актуальности, и коллективные договоры заключаются именно по этим 
соображениям. Во всяком случае, должны, но встречаются ситуации, когда это делается в других целях. Практика 
применения положений трудового законодательства о коллективных договорах сталкивается сегодня как с типич-
ными проблемами, так и новыми для трудового законодательства. В юридической литературе отмечают своего рода 
уже сложившиеся закономерные проблемы при реализации положений о коллективном договоре, однако имеются 
и другие. Так большинство заключаемых коллективных договоров не содержат механизмов реализации их выпол-
нения. Зачастую такие механизмы не прописаны в договоре, как уже указывалось ранее. Работодатель, в свою 
очередь, часто бывает заинтересован в срыве реализации договоренностей. Также нередко возникает ситуация, при 
которой первоначальные договоренности исполняются работодателем, а затем в силу различных экономических 
причин, спада производства у работодателя появляется желание сэкономить на издержках за счет нереализации ус-
ловий соглашений. Все это способствует снижению популярности практики заключения коллективных договоров, 
а сами соглашения перестают рассматриваться как полноценные нормативные акты.

Ключевые слова: трудовые отношения, коллективный договор, обязательства работодателя, социальное пар-
тнерство, социально-трудовое положение, двусторонние соглашения, предотвращение трудовых конфликтов.
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 Abstract. Historically, the goals of designating such an institution as a collective agreement and including it in labor 
legislation were to improve the social and labor conditions of employees in relation to the norms established by labor 
legislation, and, at the same time, to prevent social and labor conflicts. At the moment, they have not lost their relevance 
and collective agreements are concluded for these reasons. In any case, they should, but there are situations when this 
is done for other purposes. The practice of applying the provisions of labor legislation on collective agreements today 
faces both typical problems and new ones for labor legislation. In the legal literature, there are already some legitimate 
problems in implementing the provisions of the collective agreement, but there are others. Thus, the majority of collective 
agreements concluded do not contain mechanisms for implementing their implementation. Often, such mechanisms are not 
specified in the contract, as previously indicated. The employer, in turn, is often interested in disrupting the implementation 
of agreements. It is also often the case that the initial agreements were fulfilled by the employer, and then due to various 
economic reasons, production decline, and so on, the employer had a desire to save on costs by not implementing the terms 
of the agreements. All this contributes to a decrease in the popularity of the practice of concluding collective agreements, 
and the documents themselves are no longer considered as full-fledged regulations.
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ВВЕДЕНИЕ
Сегодня, многие исследователи (И. В. Лазор [1-3], 

К.М. Осмонбаева [4], Г.Б. Рожко [5] и др. [6-14]) отме-
чают актуальность проблемы практической реализации 
коллективных трудовых договоров. А именно какие по-
ложения закрепляются в коллективных договорах на 
практике, что за цели преследуют стороны при согласо-
вании условий коллективного договора, как они реали-
зуются и чем обеспечено их исполнение на практике.

С одной стороны, широкое использование возможно-
сти заключения коллективного договора отражает попу-
лярность данного института как такового, однако лишь 
в случае реального намерения сторон закреплять суще-
ственные условия, которые будут реально воплощаться 
в действительности. С другой стороны формальный под-
ход к заключению коллективного договора снижает его 
роль как гаранта социально-трудовых улучшений.

Анализ последних исследований свидетельствует о 
широко разработанном вопросе теоретической возмож-
ности заключения коллективного договора и его исто-

рико-правовых предпосылках. Исследуются и вопросы 
практической значимости, а также реализации положе-
ний коллективного договора с точки зрения ожидаемого 
эффекта от заключенного договора и того, что получи-
лось на практике [15-23].

Однако причины, по которым коллективный трудо-
вой договор имеет проблемы при реализации, его прак-
тические дефекты и их предпосылки исследованы не так 
широко, что видится актуальным для изучения.

МЕТОДОЛОГИЯ
Целями настоящего исследования является выявле-

ние причин проблем реализации коллективного дого-
вора, предпосылок практических дефектов через ана-
лиз конкретного коллективного договора, выявления 
проблем, определение предпосылок их возникновения, 
выделение неисследованных проблем и выработка пред-
ложений по их исправлению, сравнение полученных ре-
зультатов с результатами других исследований.

РЕЗУЛЬТАТЫ
Вот уже на протяжении почти двух десятилетий 
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действует Трудовой кодекс Российской Федерации. 
Положения о коллективном договоре содержались и в 
Кодексе законов о труде Российской Федерации от 9 де-
кабря 1971 года, который в ст. 7 определял коллектив-
ный договор как правовой акт, регулирующий трудовые, 
социально-экономические и профессиональные отноше-
ния между работодателем и работниками на предпри-
ятии, в учреждении, организации.

В условиях нового социально-политического раз-
вития Российского государства получил и новое раз-
витие коллективный договор. Сегодня Трудовой кодекс 
Российской Федерации в ст. 40 определяет коллектив-
ный договор как правовой акт, регулирующий социаль-
но-трудовые отношения в организации или у индивиду-
ального предпринимателя и заключаемый работниками 
и работодателем в лице их представителей.

Стоит сказать, при каких условиях или для каких 
целей заключается коллективный договор. Трудовой ко-
декс РФ в ст. 41 устанавливает возможное содержание 
коллективного договора. В коллективный договор могут 
включаться обязательства работников и работодателя 
по следующим вопросам: формы, системы и размеры 
оплаты труда; выплата пособий, компенсаций; меха-
низм регулирования оплаты труда с учетом роста цен, 
уровня инфляции, выполнения показателей, определен-
ных коллективным договором; занятость, переобучение, 
условия высвобождения работников; рабочее время и 
время отдыха, включая вопросы предоставления и про-
должительности отпусков; улучшение условий и охра-
ны труда работников, в том числе женщин и молодежи; 
соблюдение интересов работников при приватизации 
государственного и муниципального имущества; эко-
логическая безопасность и охрана здоровья работников 
на производстве; гарантии и льготы работникам, совме-
щающим работу с обучением; оздоровление и отдых 
работников и членов их семей; частичная или полная 
оплата питания работников; контроль за выполнением 
коллективного договора, порядок внесения в него изме-
нений и дополнений, ответственность сторон; обеспече-
ние нормальных условий деятельности представителей 
работников; порядок информирования работников о вы-
полнении коллективного договора; отказ от забастовок 
при выполнении соответствующих условий коллектив-
ного договора.

Данный перечень не является исчерпывающим, по-
этому в коллективный договор могут войти иные вопро-
сы, определенные сторонами. 

Необходимо учитывать, что исторически целями 
обозначения такого института как коллективный до-
говор и включение его в законодательство о труде яв-
лялись улучшение социально-трудового положения 
работников по отношению к нормам, установленным 
законодательством, и, в то же время, предотвращение 
социально-трудовых конфликтов. В настоящий момент 
они не утратили своей актуальности и коллективные до-
говоры заключаются именно по этим соображениям. Во 
всяком случае, должны, но встречаются ситуации, когда 
это делается в других целях. 

Практика применения положений трудового законо-
дательства о коллективных договорах сталкивается се-
годня как с типичными проблемами, так и новыми для 
трудового законодательства. В юридической литературе 
отмечают своего рода уже сложившиеся закономерные 
проблемы при реализации положений о коллективном 
договоре. Приведем лишь некоторые из них и проанали-
зируем конкретный коллективный договор.

Так коллективный договор может быть заключен по 
инициативе работодателя не в целях улучшения соци-
ально-трудового положения работника, а в целях фор-
мального закрепления, к примеру, стимулирующих вы-
плат для работников, с расчетом на дальнейшее умень-
шение налогооблагаемой базы по этим выплатам без 
фактической их оплаты работникам.

Одной из распространенных форм реакции работо-

дателя на инициативу работников заключить коллектив-
ный договор является затягивание коллективных пере-
говоров и, как результат, недостижение согласия между 
сторонами по отдельным положениям проекта коллек-
тивного договора. Это является следствием нежелания 
работодателя идти на уступки работникам и улучшения 
их положения.

Формальный подход к заключению и наполнению 
содержанием коллективного договора - одна из важней-
ших проблем трудового законодательства. Компиляция 
норм Трудового кодекса РФ и безоговорочное инкорпо-
рирование их в коллективный договор никоим образом 
не способствует реальному исполнению подобных поло-
жений, что абсолютно не соответствует целям заключе-
ния коллективного договора.

Стоит сказать и о проблеме несоответствия норм за-
ключаемых коллективных договоров нормам трудового 
законодательства, а также о появлении в коллективных 
договорах новых понятий, которые отсутствуют в трудо-
вом законодательстве. Нормы коллективного договора 
не могут противоречить Трудовому кодексу РФ, а лишь 
призваны расширить их действие в части улучшения со-
циально-трудового положения работников. Иные же по-
нятия, такие как, например, «график прерванного рабо-
чего дня», отсутствующие в трудовом законодательстве, 
не должны посягать на право законодателя определять 
основные начала и правила труда, достигнутые и, не по-
боимся этого слова, выстраданные работниками веками.

Уделив внимание конкретному коллективному до-
говору, проанализируем коллективный договор Дальне-
восточного федерального университета на 2018-2021 
годы.

Новостной источник ДВФУ анонсировал принятый 
коллективный договор следующим образом: «Новый 
коллективный договор укрепит социальные гарантии 
для сотрудников ДВФУ. Документ уточняет порядок и 
условия реализации некоторых льгот, гарантий и ком-
пенсаций, предусмотренных законодательством РФ.

Впервые в договоре обозначен порядок предоставле-
ния годичного творческого отпуска для научно-педаго-
гических работников. Прописаны случаи и порядок пре-
доставления годичного отпуска с частичной или с пол-
ной оплатой. Также увеличены отпуска для научных ра-
ботников, теперь они составляют 48 дней для докторов 
наук и 36 — для кандидатов наук. Новый договор опре-
деляет порядок предоставления выходного пособия при 
выходе работника на пенсию. Также определен порядок 
оказания работникам материальной помощи в случае 
сложных жизненных ситуаций. Усиливается роль про-
фсоюзов в вопросах социальной защиты сотрудников».

В целом, анонс настраивает на восприятие коллек-
тивного договора как акта, принятого в интересах рас-
ширения трудовых прав работников.

Обратимся к самому коллективному договору. Это 
документ на 30-ти страницах со следующей структурой: 
общие положения; трудовые отношения с разделами: 1.1 
особенности регулирования труда педагогических ра-
ботников и 1.2 особенности регулирования труда науч-
ных сотрудников; рабочее время и время отдыха; оплата 
и нормирование труда; социальные гарантии льготы и 
компенсации; охрана труда; гарантии прав профсоюзной 
организации; обязательства профсоюзной организации; 
ответственность сторон; заключительные положения.

Подобная структура – явление достаточно распро-
страненное для коллективных договоров, являющаяся 
своего рода типичной для них. Отметим, что глав или 
разделов, определяющих механизм реализации и кон-
троль за исполнением коллективного договора в данной 
структуре нет, что, безусловно, порождает вопросы к 
коллективному договору в этой части. 

Целью договора указано определение взаимных 
обязательств работников и работодателя по защите со-
циально-трудовых прав и профессиональных интересов 
работников и установление дополнительных социаль-
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но-экономических, правовых и профессиональных га-
рантий, льгот и преимуществ для работников, а также 
создание более благоприятных условий труда по сравне-
нию с трудовым законодательством, что в целом отвеча-
ет задачам заключения коллективного договора. Оценим 
закрепленные положения.

Так, установлено, что отдельные положения догово-
ра могут распространяться также на членов семей работ-
ников. Работники отказываются от проведения забасто-
вок и иных акций при выполнении условий договора со 
стороны работодателя. Возможно расширение гарантий 
при наличии собственного ресурса. 

Указано, что стороны договорились, о принятии та-
ких локальных нормативных правовых актов как, напри-
мер, положение об оплате труда и график отпусков, ра-
ботодателем по согласованию с профсоюзной организа-
цией. Работодатель обязуется проводить консультации 
с профсоюзной организацией по вопросам социально-
экономических последствий реорганизации универси-
тета. Работник вправе расторгнуть трудовой договор по 
собственному желанию, предупредив работодателя не 
менее чем за три рабочих дня. Реорганизация универ-
ситета не может являться основанием для расторжения 
трудового договора.

Закреплено, что работникам, замещающим на усло-
виях дополнительного соглашения должности педаго-
гических работников (на работах, которые не считаются 
совместительством) предоставление учебной нагрузки 
осуществляется, если работники по основному месту ра-
боты обеспечены учебной нагрузки в объеме не менее 
чем на ставку заработной платы. Определена продол-
жительность основного оплачиваемого отпуска, а также 
случаи предоставления отпуска без сохранения заработ-
ной платы помимо случаев, установленных трудовым 
законодательством.

Оговорено, что в случае истечения у педагогическо-
го работника срока действия квалификационной катего-
рии за один год до наступления права для назначения 
трудовой пенсии работодатель сохраняет на этот период 
оплату труда с учетом имевшейся квалификационной 
категории. Определены гарантии и компенсации на пе-
риод действия результатов специальной оценки труда.

В общем, за некоторым исключением, это исчерпыва-
ющее количество предусмотренных гарантий. Заметим, 
реальных нововведений, улучшающих социально-тру-
довое положение работников.

Что же касается до анонсированных в новостном со-
общении годичного творческого отпуска, материальной 
помощи и выходных пособий, то ситуация с ними сле-
дующая. 

Установлено, что педагогические работники не реже 
чем через каждые 10 лет непрерывной преподаватель-
ской работы имеют право на длительный отпуск сроком 
до одного года. Указано, что он может быть предостав-
лен. Может быть оплачен в зависимости от цели отпуска 
и финансовых возможностей ДВФУ полностью, частич-
но или не может быть оплачен. 

Возникает справедливый вопрос для чего в коллек-
тивном договоре подобные декларативные заявления? 
Все-таки отпуск может быть предоставлен или должен 
быть предоставлен, а также оплачен? Указано, что еди-
новременное нахождение нескольких работников одно-
го структурного подразделения в длительном отпуске, 
как правило, не допускается. И снова вопрос, все-таки 
допускается или нет? Почему нельзя указать однознач-
но? Ведь коллективный договор призван определять 
конкретно достигнутые договоренности сторон. 

Материальная помощь, организация санаторно-ку-
рортного лечения и отдыха, частичная оплата ритуаль-
ных услуг возможна из средств от приносящей доход 
деятельности при наличии финансовой возможности. 
Подобная ситуация обстоит с выплатами в связи с выхо-
дом на пенсию и выходным пособием работнику в связи 
с признанием его полностью неспособным к трудовой 

деятельности. Выходит, что подобные компенсации воз-
можны только при финансовой возможности универси-
тета, то есть по своего рода усмотрению работодателя.

Считаем, что анонсированный порядок предостав-
ления годичного творческого отпуска, материальной 
помощи и выходных пособий в ситуации «может и не 
может быть предоставлен либо оплачен» вообще не 
требовал своего закрепления в коллективном договоре. 
Подобного рода положения могли бы применяться и без 
указания их в коллективном договоре по усмотрению 
работодателя, потому как какой-либо конкретикой и 
определенностью они не наделены. Более того, указан-
ные установления коллективного договора возможные 
лишь при наличии финансирования гарантиями назвать 
никак нельзя.

ВЫВОДЫ
Таким образом, те гарантии и компенсации, кото-

рые установлены в целях определения взаимных обя-
зательств работников и работодателя по защите соци-
ально-трудовых прав и профессиональных интересов 
работников в рассматриваемом коллективном договоре 
могут уложиться на двух-трех страницах. Большинство 
же положений коллективного договора не устанавлива-
ют никаких новых правил, а отражают нормы трудово-
го законодательства, что безусловно свидетельствует о 
формальном характере коллективного договора и отра-
жает типичный дефект коллективных договоров.

Одной из отмеченных нами проблем рассмотренного 
договора является отсутствие механизма реализации и 
контроля за его исполнением. Встречается данная про-
блема часто, однако исследована недостаточно.

Зачастую заключенные коллективные договоры дей-
ствуют непосредственно без указания на то, как имен-
ного они должны реализовываться и каким образом 
должен быть обеспечен контроль за их исполнением. 
Актуальным видится и вопрос об ответственности сто-
рон за неисполнение установленных положений. Однако 
упущение подобных положений наталкивает на мысль 
об их намеренном характере.

Так большинство заключаемых коллективных дого-
воров не содержат механизмов реализации и выполне-
ния. Зачастую такие механизмы не прописаны в догово-
ре, а контроль за исполнением коллективного договора 
вообще не урегулирован. Работодатель, в свою очередь, 
часто бывает заинтересован в срыве реализации догово-
ренностей. Также нередко возникает ситуация, при ко-
торой первоначальные договоренности исполняются ра-
ботодателем, а затем в силу различных экономических 
причин, спада производства у работодателя появляется 
желание сэкономить на издержках за счет нереализации 
условий соглашений. Все это способствует снижению 
популярности практики заключения коллективных до-
говоров, а сами соглашения перестают рассматриваться 
как полноценные нормативные акты.

Но в то же время, нельзя недооценивать названные 
гарантии и компенсации в рассмотренном коллективном 
договоре, которые явно улучшают положения работни-
ков. Однако их закрепление не требует принятие такого 
громоздкого документа, содержащего уже установлен-
ные нормы трудовым законодательством. Ведь факто-
ром эффективности коллективного договора является 
реальное содержание условий и обязательств сторон 
коллективного договора, а не заимствование их из тру-
дового законодательства, приводящее к юридической 
ничтожности документа. 

Рассмотренный коллективный договор является ил-
люстрацией сложившейся ситуации с коллективными 
договорами в целом. Он наделен отрицательными харак-
теристиками, которые выделяются исследователями как 
типичные. Присутствуют также проблемы, связанные с 
контролем и механизмом исполнения соглашения.

Увеличение ответственности, а также финансовой 
нагрузки на работодателя для реализации предполагае-
мых в коллективном договоре гарантий, сводит на нет их 
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реализацию на практике. Выражается же нежелание ра-
ботодателя действовать добросовестно при заключении 
коллективного договора либо в формальном подходе к 
его заключению, либо в намеренном упущении опре-
деленных положений и категорий. Может выражаться 
в неисполнении заложенных в соглашении положений 
или, что проще всего, в закреплении норм, подразуме-
вающих усмотрение работодателя по определенным во-
просам с отсутствующей конкретикой и ясностью, как 
видно на примере рассмотренного договора.

Однако либо традиция заключения коллективного 
договора на предприятии или намерение работников вы-
нуждают работодателя пойти на заключение коллектив-
ного договора. И как следствие, вынужденный характер 
невыгодных для работодателя условий порождает прак-
тические проблемы реализации или дефекты коллектив-
ного договора.

Вместе с тем, считаем, что для эффективного функ-
ционирования коллективного договора на законода-
тельном уровне необходимо определить минимальный 
набор конкретных положений, подлежащих обязатель-
ному внесению в коллективный договор. В такой набор 
должны как минимум войти: механизм реализации и 
контроль за исполнением коллективного договора. 

Во избежание формализма при заключении догово-
ров необходимо рекомендовать сторонам соглашения, 
а именно представителям работников обращать внима-
ние на конкретность устанавливаемых положений. Они 
должны характеризоваться конкретикой и однозначно-
стью, исключая двоякое толкование и усмотрение рабо-
тодателя, что поспособствует реальной исполнимости 
коллективного договора и наделит его реальной юриди-
ческой силой нормативного акта.

Только при наличии действительной юридической 
силы коллективный договор может быть эффективным 
инструментом регулирования социально-трудовых от-
ношений. В то время как коллективные договоры явля-
ются двусторонним актом и призваны улучшить поло-
жения работников, улучшая социально-трудовой климат 
на предприятии, стороны соглашения должны преодоле-
вать сложившийся формализм при заключении коллек-
тивных договоров как и другие проблемы.

Правильным вектором дальнейших научных изыска-
ний по рассматриваемому вопросу видится детальное 
изучение нормативного регулирования коллективного 
договора как актуального и адекватного современным 
условиям труда и экономической ситуации, анализ док-
тринальных подходов к определению места коллектив-
ного договора в системе дополнительных источников 
установления социально-трудовых гарантий работни-
ков, а также подходов по реформированию правового 
регулирования в сравнении с самостоятельно вырабо-
танными предложениями по данному вопросу. 
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