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СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ


ВСТУП

У сучасних умовах гостро відчувається потреба у життєздатних інститутах соціального діалогу. Саме вони мають забезпечувати стабільні. ефективні зв’язки між роботодавцями та працівниками, і, відповідно, адаптацію трудової сфери до змін в економіці. Становлення ринкової економіки і цивілізований перехід до ринку неможливі без функціонування ефективної системи соціального діалогу. У цей час саме соціальний діалог має виступати як спосіб цивілізованого узгодження інтересів різних груп при вирішенні протиріч, які виникають, і попередження конфліктів у соціально-економічній і трудовій сферах.

Ратифікувавши 17 грудня 1993 року Конвенцію МОП № 144 «Про тристоронні консультації (міжнародні трудові норми)» 1976 р.,
 Україна підтвердила, що через соціальний діалог прагне досягнути і забезпечити соціальну злагоду, мир і спокій у суспільстві.

У сучасний період перед Україною стоїть завдання запровадити на всіх рівнях ефективно діючу систему соціального діалогу як фундамент і гарантію розвитку громадянського суспільства, морального і духовного оздоровлення нації.

На міжнародному рівні головним провідником ідей соціального діалогу виступає Міжнародна організація праці (далі – МОП). У доповіді, що обговорювалася на 276-й сесії Адміністративної Ради МОП у листопаді 1999 р., підкреслювалися чотири стратегічні завдання МОП: просунення і проведення у життя основоположних принципів і прав у сфері праці; створення більш широких можливостей для жінок і чоловіків у отриманні якісної зайнятості і доходу; поширення охоплення і ефективності соціального захисту для усіх; укріплення трипартизму і соціального діалогу
.

Головні цілі Міжнародної організації праці конкретизуються в Основах стратегічної політики МОП, які розробляються Адміністративною Радою на кожний чотирьохлітній період. Відповідно до Основ Міжнародна організація праці приймає програму і бюджет МОП на кожні два роки. Основи стратегічної політики на кожний період мають свою тему. На період 2002-2005 рр. вона була визначена як «Єдина Програма гідної праці». Темою на 2006-2009 рр. є «Перетворення гідної праці у глобальну мету», яка базується на розвитку основних елементів теми попереднього чотирьохліття. У Магістральних стратегічних напрямках на 2006-2007 рр. особливу увагу приділено вирішенню наступних проблем: справедлива глобалізація; праця як захід боротьби з бідністю; поглиблення гендерної рівності; посилення впливу міжнародних трудових норм на процес розвитку; розширення впливу соціальних партнерів; соціальний діалог і трипартизм
.

Указ Президента України «Про розвиток соціального діалогу в Україні» від 29 грудня 2005 року має за мету підвищення ролі професійних спілок і організацій роботодавців та їх об’єднань у формуванні економічної та соціальної політики держави, дальший розвиток соціального діалогу як одного з головних чинників забезпечення соціальної стабільності, розвитку громадянського суспільства, запобігання суспільним конфліктам
. Розпорядженням Кабінету Міністрів України від 1 серпня 2006 року затверджено план заходів щодо розвитку соціального діалогу в Україні. Відповідно до нього буде створено умови для утворення галузевих і територіальних тристоронніх допоміжних органів соціального діалогу з метою узгодженого розв’язання проблем у соціально-економічній сфері, що стосуються прав та інтересів працівників і роботодавців. Протягом третього кварталу планується розробити і затвердити регіональний та галузевий порядок проведення соціального діалогу.

У зв’язку з цим перед наукою трудового права стоїть завдання виробити концепцію дальшого розвитку соціального діалогу в Україні, визначити шляхи підвищення його ефективності у соціально-економічній і трудовій сферах на всіх рівнях.

Окремі теоретичні та практичні аспекти соціального партнерства досліджуються у роботах вітчизняних авторів: А. Андрющенка, Н. Болотіної, Г. Гончарової, І. Дубровського, В. Жернакова, В. Жукова, З. Козак, В. Комарницького, В. Новикова, Г. Осового, П. Пилипенка, В. Покотило, О. Процевського, В. Ротаня, Г. Чанишевої, В. Лазор, С. Українця, О. Уманського, Н. Хуторян та ін.

Втім, у роботах зазначених вчених немає єдності щодо поняття, предмету, принципів, організаційно-правових форм соціального діалогу у сфері праці та інших важливих теоретичних питань, необхідність розроблення яких є особливо актуальною напередодні прийняття нового Трудового кодексу України та законів України «Про соціальний діалог», «Про трудові колективи», «Про внесення змін та доповнень до Закону України «Про колективні договори і угоди».

Зв'язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Теоретичні та практичні питання теми дисертації досліджувалися у межах виконання планів науково-дослідної роботи кафедри трудового права та права соціального забезпечення «Правове забезпечення праці та соціального захисту населення в умовах становлення соціально-орієнтованої ринкової економіки в Україні» на 2001-2005 роки і «Правове регулювання трудових відносин і відносин у сфері соціального захисту в умовах ринкової економіки та його ефективність» на 2006-2010 роки, які є складовими відповідно планів науково-дослідної роботи Одеської національної юридичної академії «Правові проблеми становлення і розвитку сучасної правової держави» та 2001-2005 роки (державний реєстраційний номер 0101U001195) і «Традиції та новації у сучасній українській державності і правовому житті» на 2006-2010 роки (державний реєстраційний номер 0106U004970).

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційного дослідження є визначення поняття, предмету, суб’єктів, принципів, організаційно-правових форм соціального діалогу у сфері праці, здійснення порівняльно-правового аналізу міжнародних трудових норм у сфері соціального діалогу та актів національного законодавства, а також проектів Трудового кодексу та деяких інших законів, вироблення конкретних пропозицій та рекомендацій щодо їх удосконалення.

Для досягнення поставленої мети дослідження вважаємо за необхідне вирішення таких завдань:

- сформулювати юридичне поняття соціального діалогу у сфері праці та визначити його предмет;

- дослідити правовий статус сторін соціального діалогу у сфері праці та їхніх представників, а також інших суб’єктів у цій сфері;

- визначити правові принципи соціального діалогу у сфері праці та розкрити їх зміст;

- визначити поняття організаційно-правових форм соціального діалогу у сфері праці та їх перелік;

- розкрити зміст організаційно-правових форм соціального діалогу у сфері праці;

- проаналізувати нормативно-правову базу соціального діалогу у сфері праці, внести пропозиції та рекомендації щодо удосконалення чинних актів національного трудового законодавства, а також проектів Трудового кодексу України, Закону України «Про соціальний діалог» з урахуванням міжнародних трудових стандартів і позитивного законодавчого досвіду зарубіжних країн.

Об’єктом дослідження є правовідносини соціального діалогу у сфері праці в умовах соціально-орієнтованої ринкової економіки в Україні.

Предметом дослідження є актуальні теоретичні та практичні аспекти правового регулювання соціального діалогу у сфері праці.

Методи дослідження. Методологічною основою дослідження обраний діалектичний метод наукового пізнання правових процесів та явищ, який дозволяє розглядати їх у розвитку між собою і з суспільством, виявляти закономірності та тенденції розвитку відносин із соціального діалогу у сфері праці. Для досягнення мети і виконання завдань дослідження у роботі були використані також спеціальні наукові методи системного, історичного, структурно-функціонального та нормативно-порівняльного аналізу. Історичний метод використовувався для розкриття генезису відносин із соціального діалогу; системно-функціональний – для дослідження їх особливостей, структури, місця у предметі трудового права. У роботі широко застосовувався метод нормативно-порівняльного аналізу, зокрема, при вивченні досвіду правового регулювання відносин із соціального діалогу у конвенціях і рекомендаціях МОП, актах Ради Європи, Європейського Союзу, законодавстві країн із розвиненою ринковою економікою, а також постсоціалістичних країн Центральної і Східної Європи, держав колишнього Союзу РСР.

Наукова новизна одержаних результатів. Дисертація є першим у вітчизняній науці трудового права комплексним дослідженням організаційно-правових форм соціального діалогу у сфері праці.

Наукова новизна дослідження полягає в опрацюванні низки важливих теоретичних та практичних питань правового регулювання відносин соціального діалогу у сфері праці та формулюванні пропозицій і рекомендацій щодо його удосконалення.

У межах здійсненого автором дослідження одержано такі результати, що мають наукову новизну:

- уточнено законодавче визначення поняття і сторін соціального партнерства;

- визначено предмет і систему соціального діалогу у сфері праці;

- обґрунтовано висновок про наявність сторін та інших учасників (суб’єктів) відносин соціального діалогу у сфері праці, визначено їх роль і статус;

- визначено перелік основних принципів соціального діалогу у сфері праці та розкрито їхній зміст;

- проаналізовано діяльність спеціалізованих органів соціального діалогу та запропоновано шляхи підвищення її ефективності;

- доведено, що колективні переговори є самостійною організаційно-правовою формою соціального діалогу у сфері праці;

- визначено основні форми участі працівників в управлінні організаціями;

- досліджено особливості національної моделі примирно-посередницької процедури вирішення колективних трудових спорів (конфліктів) та внесено пропозиції щодо її удосконалення;

- обґрунтовано висновок про необхідність розширення можливостей судового захисту прав та законних інтересів сторін соціального діалогу у сфері праці та їх представників, а також про удосконалення досудових інститутів і механізмів захисту трудових прав працівників;

- проаналізовано положення проекту Трудового кодексу України щодо регулювання колективних трудових відносин, а також проектів законів «Про соціальний діалог», «Про трудові колективи», «Про внесення змін та доповнень до Закону України «Про колективні договори і угоди» та сформульовано конкретні пропозиції та рекомендації щодо їхнього змісту.

Обґрунтованість і достовірність наукових положень, висновків і рекомендацій. Положення, висновки і рекомендації, сформульовані в роботі, є обґрунтованими і достовірними. У роботі застосовуються наукові праці теоретиків права та представників різних галузей юридичної науки, економістів, соціологів, політологів, міжнародні акти, нормативно-правові акти України та законодавства деяких зарубіжних країн, матеріали судової практики, матеріали роботи органів соціального партнерства, таких як Національна рада соціального партнерства, Національна служба примирення та посередництва.
Наукове значення роботи. Дисертація є самостійною науковою працею, в якій вирішуються важливі теоретичні та практичні питання правового регулювання відносин соціального діалогу у сфері праці, що має суттєве значення для науки трудового права.

Практичне значення одержаних результатів. Наукові результати, отримані дисертанткою, можуть бути використані у законотворчій діяльності, в тому числі при роботі над проектами Трудового кодексу України, законів «Про соціальний діалог», «Про трудові колективи», «Про внесення змін і доповнень до Закону України «Про колективні договори і угоди».

Висновки і пропозиції, що містяться у дисертації, можуть бути корисними у науково-дослідній роботі для подальшого дослідження теоретичних і практичних проблем правового регулювання відносин соціального діалогу у сфері праці, а також у практиці застосування чинного законодавства про працю.

Результати дослідження використовуються у навчальному процесі при викладанні нормативного курсу «Трудове право України», а також спеціальних курсів «Правові основи соціального діалогу у сфері праці», «Порівняльне трудове право», а також при підготовці робочих програм, підручників, навчальних посібників, практикумів із зазначених дисциплін.

Апробація результатів дисертації. Основні теоретичні положення, висновки та пропозиції, сформульовані в дисертаційному дослідженні, доповідалися та обговорювалися на засіданнях науково-теоретичного семінару кафедри трудового права та права соціального забезпечення, на науково-практичних конференціях, засіданні круглого столу, зокрема: на 6-й (58) звітній науковій конференції професорсько-викладацького і аспірантського складу ОНЮА, присвяченої третій річниці присвоєння ОНЮА статусу національної (м. Одеса, 23-24 квітня 2003 р.); 7-й (59) звітній науковій конференції професорсько-викладацького і аспірантського складу ОНЮА, присвяченої четвертій річниці присвоєння ОНЮА статусу національної (м. Одеса, 22-23 квітня 2004 р.); 8-й (60) звітній науковій конференції професорсько-викладацького і аспірантського складу ОНЮА, присвяченої п’ятій річниці присвоєння ОНЮА статусу національної (м. Одеса, 22-23 квітня 2005 р.); 9-й звітній науковій конференції професорсько-викладацького і аспірантського складу ОНЮА (м. Одеса, 26 квітня 2006 р.); міжнародній науково-практичній конференції «Право ХХІ століття: становлення і перспективи розвитку (м. Миколаїв, 25 листопаду 2005 р.); у засіданні круглого столу «Проблеми правового забезпечення праці та соціального захисту населення України в сучасних умовах» (м. Чернігів, 11 квітня 2006 р.).

Публікації. Основні положення дисертації викладені у 5 публікаціях, в тому числі 4 наукових статтях, опублікованих у фахових виданнях, перелік яких затверджений ВАК України.

Структура дисертації. Дисертація складається зі вступу, двох розділів, що містять 10 підрозділів, висновків, списку використаних джерел (210 найменувань). Загальний обсяг дисертації складає 200 сторінок, із яких основного змісту – 179 сторінок.

РОЗДІЛ І. ПОНЯТТЯ, ПРИНЦИПИ ТА СУБ’ЄКТИ СОЦІАЛЬНОГО ДІАЛОГУ У СФЕРІ ПРАЦІ
1.1. Поняття та правова основа соціального діалогу у сфері праці
Цивілізовані відносини у соціально-трудовій сфері, як правило, повинні забезпечувати узгодження та захист інтересів найманих працівників, роботодавців, органів державної влади та місцевого самоврядування шляхом досягнення консенсусу, розробки та здійснення єдиної, узгодженої політики. При цьому йдеться не про злиття інтересів, а про досягнення оптимального балансу між ними, про створення такої обстановки, при якій кожен роботодавець зміг би забезпечити стабільне отримання прибутку, а найманий працівник – гідні умови свого існування, які б відповідали певному рівню якості життя. Така цивілізована форма суспільних відносин у соціально-трудовій сфері отримала назву соціального партнерства.

Сенс концепції соціального партнерства складається у проведенні політики, яка б зводила до мінімуму, а по можливості й виключала вірогідність виникнення соціальних конфліктів у сфері виробництва. У сучасних умовах вона є основою регулювання відносин між найманими працівниками та роботодавцями.

В 20-ті роки ХХ сторіччя американський соціолог і психолог Мейо заклав основи доктрини «людських стосунків», які з часом трансформувалися в управлінську концепцію соціального партнерства. Мейо вважав, що вирішення протиріч і забезпечення соціальної стабільності можливо шляхом регулювання соціально-психологічних, міжособистісних відносин в трудових організаціях, гуманізації взаємодії між керівниками, менеджерами і найманими працівниками.

Д. Мак-Грегор, критикуючи Тейлора і Мейо, визначив їх теорії як «твердий» і «м’який» підходи до управління організацією та зосередив увагу на необхідності підвищення мотивації працівників шляхом створення умов для задоволення потреб (фізіологічних, соціальних та ін.) індивіда.
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Правове опосередкування відносин соціального діалогу здійснюється за допомогою актів регіонального (європейського) рівня: Європейської конвенції про захист прав людини і основних свобод (Рим, 4 листопада 1950 р.), Європейської соціальної хартії (Турін, 18 жовтня 1961 р.), Європейської соціальної хартії (переглянутої) (3 травня 1996 р.), Хартії Співтовариства про основні соціальні права трудящих (Страсбург, 9 грудня 1989 р.), Хартії ЄС про основні права (Ніцца, 7 грудня 2000 р.).

Початок становлення національного законодавства про соціальне партнерство пов’язується з Указом Президента України «Про Національну раду соціального партнерства» від 27 квітня 1993 р., яким було затверджено Положення про Національну раду соціального партнерства 
. 1 липня 1993 р. був прийнятий Закон України «Про колективні договори і угоди»,
 яким було підвищено роль колективних договорів і започатковано укладення колективних угод на національному, галузевому і регіональному рівнях. Законом України «Про оплату праці» від 24 березня 1995 року
 було передбачено дві сфери регулювання оплати праці – державну і договірну. З березня 1998 р. був прийнятий Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)»,
 а Указом Президента України від 17 листопада 1998 р. утворено Національну службу посередництва і примирення та затверджено відповідне Положення.

Законом України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» від 15 вересня 1999 року
 та Законом України «Про організації роботодавців» від 24 травня 2001 року
 був законодавчо закріплений статус представників сторін соціального партнерства.

Із прийняттям нового Трудового кодексу України, законів України «Про соціальний діалог», «Про трудові колективи», «Про внесення змін та доповнень до Закону України «Про колективні договори і угоди» можна буде стверджувати про сформування правової основи соціального діалогу у сфері праці в Україні.

Указом Президента України «Про розвиток соціального діалогу в Україні» від 29 грудня 2005 року передбачено також забезпечити розроблення та внести у тримісячний строк узгоджені пропозиції щодо законодавчого закріплення основ ведення соціального діалогу в Україні. До цього часу на законодавчому рівні залишаються не визначеними питання про принципи, систему, організаційно-правові форми, рівні соціального партнерства у сфері праці, відповідальність його сторін.
Соціальне партнерство є складним багатогранним явищем, розуміння якого у різних аспектах (суспільно-політичному, економічному, філософському, правовому, соціологічному та ін.) призводить до формулювання його різних понять.

Так, економісти вважають, що соціальне партнерство являє собою погодження дій уряду, підприємців і найманих працівників з питань динаміки оплати праці та соціальних трансфертів.[
] В. Новиков розглядає інститут соціального партнерства як комплекс процедур узгодження інтересів між найманими працівниками і роботодавцями.[
] У загальному визначенні, на його думку, соціальне партнерство – це система регулювання соціально-трудових відносин, яка дозволяє ефективно поєднувати інтереси різних сторін: працівників, роботодавців і держави з метою запобігання конфліктам у трудовій сфері.
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Так, наприклад, досліджуючи питання правового регулювання соціально-трудових відносин, В.В. Жернаков дійшов висновку, що соціальне партнерство є правовою формою реалізації соціально-трудових відносин.[
] С.Б. Жданенко розглядає соціальне партнерство як соціально-правовий інститут, змістом якого є врегульовані нормами права відносини між головними суб’єктами ринкової економіки – роботодавцями та найманими працівниками, а також профспілками та іншими громадськими організаціями, які забезпечують співробітництво та узгодження інтересів шляхом взаємних поступок і компромісів.[
]

На думку І. Дубровського, соціальне партнерство – система відносин між соціальними партнерами – сторонами соціального партнерства, спрямована на співробітництво, пошук компромісів, підготовку пропозицій щодо прийняття узгоджених рішень з питань соціально-трудових відносин

На думку Г.І. Чанишевої, слід розрізняти поняття соціального партнерства у сфері праці в широкому і вузькому розумінні. У широкому розумінні соціальне партнерство являє собою систему взаємодії працівників і роботодавців через їх представницькі органи (організації) або через органи соціального партнерства відповідних рівнів за участю держави з метою досягнення соціального миру. У вузькому – поняття соціального партнерства слід розглядати у трьох аспектах: 1) як один з основних принципів сучасного трудового права; 2) як сукупність колективних трудових відносин; 3) як правовий інститут.[
]

Як інститут трудового права соціальне партнерство являє собою сукупність норм, що регулюють трудові та пов’язані з ними соціально-економічні відносини між працівниками і роботодавцями (їх представниками) у сфері застосування найманої праці.

Н.Б. Болотіна розглядає соціальне партнерство в юридичному значенні в трьох аспектах: як систему суспільних відносин, як принцип взаємодії суб’єктів колективних трудових відносин, як правовий інститут.[
]

Львівські вчені визначають соціальне партнерство як систему відносин між роботодавцями, їх організаціями і об’єднаннями та найманими працівниками, профспілковими організаціями та їх об’єднаннями й органами виконавчої влади, що складаються у процесі співробітництва, пошуку компромісів і підготовки ними узгоджених рішень з питань соціально-трудових відносин.
 Соціальне партнерство розглядається також як принцип трудового права, на основі якого здійснюється колективно-договірне регулювання.

До появи нормативної дефініції соціального партнерства в національному законодавстві, деякі українські вчені вважали, що поняття «соціальне партнерство» не має конкретного визначення і застосування у нормативно-правових актах, які регулюють трудові та пов’язані з ними відносини, і має більш декларативний або соціальний, ніж правовий характер. А відтак ці вчені висловлювали надію на прийняття законів, які б визначили конкретні правові позиції.[
]
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Виходячи з цього, соціальний діалог у сфері праці пропонується визначити як систему колективних трудових відносин між працівниками (їх представниками), роботодавцями (їх представниками), органами державної влади, органами місцевого самоврядування, іншими учасниками цих відносин, що засновані на взаємному врахуванні та узгодженні інтересів сторін (суб’єктів) при регулюванні трудових та пов’язаних з ними соціально-економічних відносин, а також при вирішенні трудових спорів.

Оскільки відносини соціального діалогу врегульовані правовими нормами, то у суспільному бутті вони існують як правовідносини. Видається можливим визначити правовідносини соціального діалогу у сфері праці як врегульовані нормами трудового права колективні трудові відносини між суб’єктами соціального діалогу, спрямовані на узгодження їх інтересів при регулюванні трудових і пов’язаних з ними соціально-економічних відносин, а також при вирішенні трудових спорів.

Як правовий інститут соціальний діалог у сфері праці являє собою сукупність правових норм, що визначають поняття, предмет, суб’єкти, принципи, систему, організаційно-правові форми соціального діалогу, відповідальність його сторін.

Під предметом соціального партнерства в літературі розуміється певна властивість, сторона, аспект соціального явища (процесу), здатного задовольняти потреби суб’єктів, що вступають у взаємодію з метою володіння ними.
 Предметом соціального партнерства в соціально-трудовій сфері можуть виступати зміст, умови, характер праці, її оплата, відносини у горизонтальному та вертикальному напрямах – між роботодавцями і найманими працівниками, державою тощо.

Предмет соціального партнерства у сфері праці – узгодження інтересів сторін соціального партнерства з питань забезпечення гарантій створення асоціацій, об’єднань; захисту від дискримінації; колективних трудових відносин; соціальної політики, зокрема; розробки проектів актів законодавства, що стосуються трудових відносин; оплати праці; умов праці, режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку, порядку надання і тривалості відпустки; охорони і безпеки праці; ринку праці; продуктивності зайнятості та соціального захисту безробітних; соціального забезпечення, в тому числі соціального страхування; оздоровлення і відпочинку; інших питань, що визначаються сторонами соціального партнерства.

В широкому плані предмет соціального партнерства містить не тільки сферу праці, зайнятості, розподілу прибутку, а й сферу споживання, охорони здоров’я, освіти, підготовку та перепідготовку кадрів, соціальне страхування та пенсійне обслуговування. Оскільки в роботі досліджуються питання соціального діалогу у сфері праці, то необхідно визначити саме предмет соціального діалогу у сфері праці. На думку автора, предмет соціального діалогу складають всі питання трудової сфери, крім питань, для яких встановлений особливий порядок їхнього врегулювання (встановлюються імперативними правовими нормами, віднесені до компетенції відповідних органів і т. ін.).

Видається необхідним розглянути співвідношення відносин соціального діалогу у сфері праці з соціально-трудовими відносинами. Термін «соціально-трудові відносини» застосовується у законодавстві та науці трудового права.
 Соціально-трудові відносини розглядають як матеріальні відносини суб’єктів трудової діяльності. Їх елементами називають: суб’єкти і рівні соціально-трудових відносин; предмет соціально-трудових відносин; принципи і типи соціально-трудових відносин.

Суб’єктами соціально-трудових відносин можуть виступати представники певних груп, які мають свої специфічні інтереси. Суб’єкти соціально-трудових відносин – це не індивіди, а представники соціально-професійних груп як носії різних інтересів.
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Таким чином, визначаючи коло суспільних відносин, які регулюються Кодексом, його розробники відобразили найбільш поширену у науці трудового права концепцію предмету як трудові та тісно пов’язані з ними відносини. Водночас, враховуючи рекомендації експертів МОП, включили у проект окрему книгу «Колективні трудові відносини». Таку спробу поєднати дві різні концепції предмету трудового права (за однією концепцією предмет трудового права складають трудові та тісно пов’язані з ними відносини, за другою – індивідуальні та колективні трудові відносини, що поясняється різними підходами у науці трудового права до розуміння і визначення трудових відносин) не можна визнати прийнятною, оскільки, як вже зазначалося, колективні трудові відносини не включаються в коло суспільних відносин, які регулюються Кодексом, з чим не можна погодитися. Якщо йдеться про трудові та тісно пов’язані з ними відносини, то до останніх потрібно було б включити соціально-партнерські відносини, а Книгу проекту Кодексу відповідно назвати «Соціальний діалогу у сфері праці. Колективні трудові відносини». У цій книзі необхідно закріпити основні поняття соціального діалогу у сфері праці. На необхідність їх закріплення у ТК неодноразово зверталася увага в літературі.

Суттєві зауваження виникають щодо визначення поняття колективних трудових відносин у ч. 1 ст. 352 проекту Кодексу як відносин між найманими працівниками та їх представницькими органами (представниками), з одного боку, та роботодавцями та їх представницькими органами – з другого. Таке визначення видається досить широким і неконкретним. Враховуючи те, що колективні трудові відносини і є відносинами соціального діалогу у сфері праці, пропонується визначити їх як суспільні відносини, що виникають між суб’єктами соціального діалогу при регулюванні трудових і пов’язаних з ними соціально-економічних відносин, а також при вирішенні трудових спорів, і пов’язані на взаємному врахуванні та узгодженні інтересів цих суб’єктів.

У проекті Кодексу необхідно закріпити й види колективних трудових відносин. Відповідно до ч. 2 ст. 352 проекту у межах колективних трудових відносин надається інформація, проводяться консультації між сторонами, колективні переговори, укладаються колективні договори та угоди, здійснюється контроль їх виконання, розв’язуються колективні трудові спори. Пропонується ч. 2 ст. 352 проекту викласти у такій редакції: «Колективними трудовими відносинами є відносини з участі працівників та їх представників в управлінні організаціями; з ведення колективних переговорів; з укладення, зміни та виконання колективних угод і колективних договорів; із утворення і діяльності професійних спілок, інших представників працівників та організацій роботодавців (їх об’єднань) у сфері праці; із вирішення колективних трудових спорів».

У статтях 353 та 354 працівники і роботодавці, їх організації та об’єднання визнаються сторонами колективних трудових відносин. Проте виникає питання щодо змісту ч. 1 ст. 353, якою передбачено, що право на участь у колективних трудових відносинах мають усі працівники, які перебувають у трудових відносинах з роботодавцем, а також інші категорії працівників, які мають пов'язаний з працею та її умовами спільний інтерес. Виникає питання щодо останньої категорії працівників. Незрозуміло, про яку категорію працюючих громадян йдеться. В теорії трудового права і прийнятих останнім часом законодавчих актах працівником визнається фізична особа, яка працює на підставі трудового договору на підприємстві, в установі, організації чи у фізичної особи, яка використовує найману працю. Інші категорії працюючих громадян перебувають з підприємством (установою, організацією) у цивільно-правових відносинах, які виникли внаслідок укладення цивільно-правових договорів підряду, доручення, надання послуг та ін., а відтак не можуть визнаватися стороною колективних трудових відносин. На нашу думку, сторонами колективних трудових відносин потрібно визнати працівників і роботодавців, які здійснюють колективні трудові права у цих відносинах як безпосередньо, так і через уповноважених у встановленому порядку представників.
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Третя модель, типова для країн Центральної Європи (Німеччини, Австрії, Франції та ін.), а також для Великобританії, є усередненим (проміжним) варіантом між двома вищеназваними моделями. Як правило, на загальнонаціональному рівні тристоронні постійно діючі органи соціального діалогу не створюються. Тим часом уряд періодично проводить консультації з національними профспілковими об’єднаннями і спілками підприємців. На цьому рівні сторони соціального діалогу спільних рішень не приймають, а обмежуються частіше за все консультаціями і рідше – загальнонаціональними угодами з окремих питань соціальної політики. Дана модель відрізняється діяльністю спеціалізованих судових органів у системі соціального діалогу. Так, у Франції склалася система паритетних трудових судів, яка створюється в округах і охоплює всю країну.

За роллю та місцем владних структур у відносинах соціального діалогу виділяються також три типи моделей соціального діалогу.

Перша модель – тристороння співпраця, в якій держава, роботодавці та профспілки як представники найманих працівників є рівноправними (трипартизм). Така модель широко практикувалася в країнах, де біля влади стояли соціал-демократи в період 60-80-х рр. ХХ ст. (Австрія, Швеція, ФРН). Вона діяла переважно на макрорівні у вигляді взаємодії держави з організаціями праці та капіталу загальнонаціонального масштабу, спиралася на такий компроміс, який було зорієнтовано на мету, відповідну досягненню суспільного благополуччя. Основу трудових відносин складала правова регламентація.

Друга модель – двостороння співпраця (біпартизм) у регулюванні конфліктів роботодавців і найманих працівників в особі їх представницьких органів. Держава виступає в ролі арбітра трудових спорів, законодавчо регулюючи відносини, не допускаючи розвитку протистояння сторін до небезпечних для стабільності суспільства масштабів. У цій моделі рішення проблем за допомогою партнерства переноситься на виробничий рівень підприємства, асоціації, галузі (США, Іспанія, Португалія).

Третя модель – діалог і співпраця в конфліктах роботодавців і працівників без будь-якого втручання з боку держави (Японія).

За механізмом договірного процесу виділяються дві моделі: модель соціального діалогу, в якій договори і угоди передбачають обов’язки і відповідальність сторін, визначений механізм реалізації досягнутих домовленостей; модель, в якій не визначено ступеня відповідальності сторін, не продуманий або практично відсутній механізм реалізації угод.

Аналіз теоретико-методологічних основ соціального партнерства, тенденцій і закономірностей його становлення, функціонування і подальшого розвитку свідчить про різноманітність функцій останнього.

По-перше, виступаючи механізмом, інструментом узгодження соціальних інтересів різних спільнот, зокрема, таких гранично дистанційованих соціальних утворень як роботодавці і наймані працівники, надаючи їм легітимний характер, воно дозволяє в процесі соціальної взаємодії отримати більш широке і глибоке розуміння проблемної ситуації (пізнавальна функція).

По-друге, в процесі обміну думками відбувається зближення точок зору сторін, через яке, незважаючи на протилежність, суперечність соціальних інтересів суб’єктів партнерських відносин, можливе знаходження загальної мети більш високого порядку, соціально-значущої як для однієї, так і для іншої сторони, на основі чого досягається консенсус. Сприяти зняттю конфронтації може і знаходження злагоджених дій, способів і засобів вирішення проблеми (регулююча функція).

По-третє, спільне вироблення загальних дій шляхом взаємних поступок, узгодження інтересів створює можливості консолідації на противагу конфронтації, що знижує соціальну напругу та конфліктність (консолідуюча функція).

По-четверте, у процесі спільного вироблення плану дій кожна із сторін бере на себе певні зобов’язання, міру відповідальності та право контролю за виконанням домовленостей, що забезпечує ефективність реалізації спільно ухваленого рішення (контролююча функція).

По - п’яте, особливо важливим є визначення тенденцій розвитку відносин між основними суб’єктами соціально-трудової сфери, що може дозволити система соціального партнерства (прогностична функція).

Водночас соціальне партнерство має більш широкий спектр впливу на суб’єктів, оскільки створює умови для широкого обміну думками, з’ясування поглядів і позицій в оцінці проблеми, засобів і способів її вирішення (комунікативна функція); в процесі обміну думками кожна із сторін, як правило, одержує додаткову інформацію (інформаційна функція), має нагоду краще узнати одна одну (когнітивна функція), тим самим формує певний характер взаємовідносин, звичайно, більш сприятливий (емотивна функція); партнерська взаємодія, яка припускає відносини довір’я, посилює вплив сторін одна на одну (креативна функція) і, як наслідок, партнерство виступає універсальним засобом узгодження спільних зусиль в організаційно-управлінській і практичній діяльності.

1.2. Суб’єкти соціального діалогу у сфері праці

В літературі відзначалося, що слід розрізняти сторін і суб’єктів соціального партнерства.
 Суб’єкти включають як сторін соціального діалогу, так й інші уповноважені органи в цій сфері.

В літературі виділяються наступні суб’єкти системи соціального партнерства: представники найманих працівників, їх органи та організації; роботодавці, їх представники й організаційні структури; органи державної і муніципальної влади, їх представники.

На думку автора, суб’єктами соціального діалогу у сфері праці є сторони та інші учасники соціального діалогу. Ними виступають: працівники та їх представники; роботодавці та їх представники; органи виконавчої влади; органи місцевого самоврядування; трудові колективи; спеціалізовані органи соціального діалогу; органи з вирішення трудових спорів; інші суб’єкти (незалежні посередники, трудові арбітри та ін.).
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І.О. Снігірьова відзначає, що у ТК Російської Федерації послідовно не витримана термінологія, що стосується представників працівників. У одних випадках вони іменуються представниками працівників, в інших – представницькими органами працівників або виборним профспілковим органом.
 Це зауваження стосується й національного законодавства.

Крім профспілок, представництво інтересів працівників у соціальному діалозі можуть здійснювати інші представники. При укладенні колективного договору згідно із ст. 12 КЗпП України це можливо у разі відсутності первинної профспілкової організації. У цій статті названі представники, вільно обрані на загальних зборах найманих працівників або уповноважених ними органів.

У цей час мають місце розбіжності між ст. 12 КЗпП України та ст. 3 Закону України «Про колективні договори і угоди». У ч. 1 ст. 3 Закону передбачено, що колективний договір укладається між власником або уповноваженим ним органом з однієї сторони і одним або кількома профспілковими чи іншими уповноваженими на представництво трудовим колективом органами, а у разі відсутності таких органів – представниками трудящих, обраними і уповноваженими трудовим колективом. У ч. 1 ст. 12 КЗпП йдеться про первинну профспілкову організацію, яка діє відповідно до свого статуту, а у разі відсутності – представників, вільно обраних на загальних зборах найманих працівників або уповноважених ними органів. Отже, виборний орган первинної профспілкової організації, про який йдеться у ст.3 Закону, стороною колективного договору не є згідно із ст. 12 КЗпП.

Крім того, ці дві статті не узгоджуються із ст. 20 Закону України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності», відповідно до ч. 1 якої профспілки, їх об’єднання ведуть колективні переговори, здійснюють укладання колективних договорів, генеральної, галузевих, регіональних, міжгалузевих угод від імені працівників у порядку, встановленому законодавством. Втім, професійна спілка (профспілка) і первинна профспілкова організація згідно із ст. 1 цього Закону – це різні поняття. Тому не можна погодитися з авторами Науково-практичного коментарю до законодавства України про працю, які вважають, що систематичне тлумачення ст. 20 Закону України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» зі ст. 12 КЗпП та іншими статтями цього Закону дає підстави для висновку про те, що під профспілками тут розуміються не тільки професійні спілки, як вони визначаються в Законі «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності», а й первинні профспілкові організації на підприємствах, в установах, організаціях.
 Далі самі ж автори зазначають, що на підприємстві може бути створена професійна спілка (а не тільки первинна профспілкова організація, що входить до складу профспілки). У цьому випадку стороною колективного договору буде саме профспілка, якщо вона вела колективні переговори та уклала колективний договір.
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Рішення з соціально-економічних питань, що стосуються діяльності підприємства, виробляються і приймаються його органами управління за участі трудового колективу і уповноважених ним органів (ч. 9 ст. 65 Господарського кодексу України).

Проте законодавець термін «трудовий колектив» застосовує невиправдано занадто обережно. Так, згідно із ст. 3 Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» стороною колективного трудового спору (конфлікту) на виробничому рівні є наймані працівники (окремі категорії найманих працівників) підприємства, установи, організації чи їх структурних підрозділів або первинна профспілкова чи інша уповноважена найманими працівниками організація та власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи представник. Так само на галузевому, територіальному рівнях і на національному рівні стороною колективного трудового спору називаються наймані працівники, а не трудові колективи. Водночас статтею 4 Закону України «Про колективні договори і угоди» передбачено, що право на ведення переговорів і укладення колективних договорів, угод від імені найманих працівників надається професійним спілкам, об’єднанням профспілок в особі їхніх виборних органів або іншим представницьким організаціям трудящих, наділеним трудовими колективами відповідними повноваженнями.

Тому не можна погодитися з розмежування працівників у колективному трудовому спорі на окремих суб’єктів – найманих працівників підприємства та представницьких утворень цих працівників. Будь-який представницький орган працівників у колективних переговорах може виступати лише на підставі повноважень, наданих не одним чи кількома працівниками, а їхньою групою, колективом або їхніми організаціями, об’єднаннями (залежно від рівнів спору), і ухвалювати зобов’язання та права саме для працівників – трудових колективів загалом. Термін «наймані працівники» допускає навіть особову участь кожного з працівників у колективно-договірному процесі, що по суті суперечить розумінню колективного суб’єкта цих відносин.

Не можна погодитися із обмеженням застосування норм Трудового кодексу стосовно діяльності трудових колективів (ст. 372 проекту). Діяльність трудових колективів має бути врегульована спеціальним Законом, який до цього часу ще не прийнятий. Посилання на цей закон є у ч. 1 ст. 372. Тоді незрозуміло, чому сам термін «трудовий колектив» не застосовується у Книзі 6, в якій йдеться про збори і конференції працівників (а не трудового колективу), укладення колективного договору. Саме у складі трудового колективу працівники реалізують колективні трудові права. Юридичне оформлення волі трудового колективу у вигляді рішення зборів (конференції) необхідне при встановленні і зміні колективних умов праці, укладенні колективного договору, затвердженні правил внутрішнього трудового розпорядку, вирішенні колективних трудових спорів та в інших випадках здійснення трудовим колективом повноважень, передбачених законодавством. Трудовий колектив підприємства (установи, організації) є стороною колективних трудових відносин на виробничому рівні.

Невживання терміну «трудовий колектив» та відсутність відповідних норм у Книзі 6 проекту Кодексу і зовсім незрозуміло, враховуючи набрання чинності з 1 січня 2004 року Господарського кодексу України,[5] у ст. 65 якого йдеться про участь трудового колективу в управлінні підприємством.

Соціальний діалог ефективніше функціонує в умовах тісного співробітництва з місцевими органами виконавчої влади і органами місцевого самоврядування. Повноваження місцевих органів у питаннях соціально-трудових відносин можна поділити на три групи.

По-перше, здійснення повноважень, що стосуються функцій соціально-економічного розвитку відповідної території (управління майном, що є у комунальній власності; виконання державних і регіональних програм соціально-економічного і культурного розвитку; затвердження і виконання відповідних бюджетів, утворення, реорганізація і ліквідація комунальних підприємств тощо). Місцеві органи беруть участь у соціально-трудових відносинах у ролі власника або уповноваженого ним органу.
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Принцип багаторівневого співробітництва відповідно до Рекомендації МОП № 113 щодо консультацій та співробітництва між державною владою та організаціями підприємців і працівників у галузевому та в національному масштабі 1960 р. передбачає здійснення співробітництва і проведення ефективних консультацій між державною владою та організаціями підприємців і працівників у галузевому і в національному масштабі. Даний спосіб взаємодії соціальних партнерів застосовується на всіх рівнях: на підприємствах, у галузях, регіонах, а також на загальнонаціональному рівні. Відповідно до п. 4 Рекомендації МОП № 163 щодо сприяння колективним переговорам 1981 р. при потребі належить вживати відповідних до національних умов заходів, щоб колективні переговори могли проходити на будь-якому рівні, зокрема на рівні установи, підприємства, галузі діяльності чи промисловості або на регіональному чи національному рівнях. У країнах, де колективні переговори проводяться на кількох рівнях, сторони, які ведуть переговори, повинні забезпечувати координацію між цими рівнями. Це означає, зокрема, що при розробці колективного договору на підприємстві необхідно враховувати зміст укладених галузевих, регіональних і генеральної угод.

Принцип добровільного і рівноправного партнерства багато в чому визначає характер взаємовідносин соціальних партнерів, що закріплено у Конвенції МОП № 98 про застосування принципів права на організацію і ведення колективних переговорів 1949 р. Відповідно до ст. 4 Конвенції там, де потрібно, вживають заходів, що відповідають умовам країни, з метою заохочення й сприяння повному розвиткові й використанню процедури ведення переговорів на добровільних засадах між роботодавцями чи організаціями роботодавців, з одного боку, та організаціями працівників, з другого боку, з метою регулювання умов праці шляхом укладених колективних договорів.

Добровільність партнерства тісно взаємопов’язана з рівноправністю партнерів. Учасники соціально-партнерських відносин повинні бути представлені на рівних засадах у будь-яких органах, через посередництво яких здійснюються консультації, а також ним надані рівні права на асоціацію і рівні засоби захисту своїх інтересів.

Принцип обов’язковості виконання колективних договорів, угод, укладених внаслідок колективних переговорів, сформульований у Рекомендації МОП № 91 про колективні договори 1951 р. Відповідно до ст. 3 Рекомендації усякий колективний договір має зв’язувати сторони, що його підписали, а також осіб, від імені яких його укладено. Роботодавці і працівники, пов’язані колективним договором, не повинні вносити до трудових договорів умови, котрі суперечать положенням колективного договору. Положення трудових договорів, котрі суперечать колективному договору, мають визнаватися за недійсні і автоматично замінюватися на відповідні положення колективного договору. Положення трудових договорів, сприятливіші для працівників, ніж положення колективного договору, не повинні визнаватися за такі, що суперечать колективному договору.

Статтею 4 Рекомендації передбачено, що положення колективного договору мають поширюватися на всіх працівників відповідних категорій, які працюють на охоплених колективним договором підприємствах, якщо в ньому не передбачено інше.

Принципи примирно-третейського і арбітражного розгляду трудових конфліктів визначають основні, як правило, мирні методи вирішення трудових конфліктів. До таких належать засоби вирішення спорів угодою сторін спору, а також за участю посередницьких та арбітражних органів. Відповідно до ст. 2 Рекомендації МОП № 92 щодо добровільного примирення та арбітражу там, де процедура добровільного примирення діє на спільній основі, в ній має брати участь рівна кількість представників роботодавців і працівників Процедура примирення повинна бути безоплатною та оперативною; час, відведений на процедуру державним законодавством, має бути встановлено завчасно та зведено до мінімуму. Слід забезпечувати невідкладне проведення процедури як з ініціативи будь-якої зі сторін трудового конфлікту, так і з ініціативи органу добровільного примирення, виходячи з його статусу (ст. 3 Рекомендації). Сторони вправі передати трудовий конфлікт на арбітраж для остаточного вирішення за згодою всіх сторін. В обох випадках під час примирно-арбітражних процедур сторонам рекомендується утримуватись від страйків і локаутів.

У рекомендаціях МОП сформульовані правила розгляду індивідуальних скарг працівників. Передбачається використання таких процедур:

- врегулювання конфлікту або спору самими партнерами;

- примирення у структурах, передбачених договором;

- звернення до добровільного арбітражу або судових органів.

На будь-якій стадії розгляду повинна зберігатися можливість вирішення спору шляхом угоди сторін.

Можна припустити, що у цей час у законодавстві України основні принципи соціального діалогу закріплені у п. 3 Положення про Національну тристоронню соціально-економічну раду, затвердженого Указом Президента України від 29 грудня 2005 року.
 Передбачено, що Національна тристороння соціально-економічна рада здійснює свою діяльність на засадах: рівноправності та паритетності сторін соціального діалогу; відкритості, добровільності та конструктивності соціального діалогу; пріоритетності узгоджувальних процедур та компромісних рішень; обов’язковості додержання досягнутих домовленостей і виконання прийнятих рішень. Отже, Національна тристороння соціально-економічна рада формується і діє на підставі загальних принципів соціального діалогу.

В літературі називаються такі правові принципи соціального партнерства: рівноправність сторін і довір’я у відносинах; повага і урахування інтересів учасників переговорів; дотримання норм законодавства; добровільність ухвалення зобов’язань; повна відповідальність за виконання прийнятих зобов’язань; сприяння з боку держави у напрямі зміцнення і розвитку системи соціального партнерства; повноважність соціальних партнерів та їх представників і повнота представництва; невтручання у справи один одного; свобода вибору і обговорення питань, що входять у сферу соціального партнерства.

На думку І. Дубровського, принципами соціального партнерства є законність; добровільність; рівноправність сторін; паритетність представництва сторін; пріоритетність примирних процедур, пошук компромісних рішень, прагнення уникнути конфронтацій; взаємоповага сторін; обґрунтованість і реальність вимог і взаємних зобов’язань сторін; відповідальність сторін за виконання домовленостей і прийнятих зобов’язань; обов’язковість розгляду органами виконавчої влади рішень постійно діючих органів соціального партнерства відповідного рівня; обов’язковість розгляду кожною стороною звернень інших сторін соціального партнерства.

Г.І. Чанишева виділяє такі принципи соціального партнерства у сфері праці: рівноправність сторін; повноважне представництво сторін; свобода вибору при обговоренні питань у сфері праці; добровільність прийняття на себе сторонами зобов’язань; пріоритетність примирних процедур при узгодженні різних інтересів і вирішенні соціально-трудових конфліктів; взаємна відповідальність сторін, їх представників за невиконання зобов’язань за колективними угодами, договорами; сприяння розвитку соціального партнерства з боку держави.

Російські вчені до принципів соціального партнерства передусім відносять ті, які мають системоутворюючий характер усього інституту соціального партнерства, а саме наступні принципи:

1) свобода об’єднання;

2) багаторівність співробітництва;

3) рівноправність представників суб’єктів соціального партнерства;

4) повноважність представників суб’єктів соціального партнерства;

5) добровільність прийняття зобов’язань;

6) примирний характер вирішення розбіжностей, які виникають у відносинах соціального партнерства.

Аналіз міжнародно-правових актів, передусім конвенцій і рекомендацій МОП, дозволяє сформулювати наступні основні принципи соціального діалогу у сфері праці: рівноправність та паритетність сторін соціального діалогу; дотримання суб’єктами соціального діалогу законів та інших нормативно-правових актів; повноважне представництво сторін; сумлінність сторін при здійсненні взаємодії; свобода вибору при обговоренні питань у сфері праці; пріоритетність примирних процедур та компромісних рішень при узгодженні різних інтересів і вирішенні трудових спорів (конфліктів); обов’язковість додержання досягнутих домовленостей і виконання прийнятих рішень; взаємна відповідальність сторін, їх представників за невиконання зобов’язань за колективними угодами і колективними договорами; сприяння розвитку соціального діалогу з боку держави.
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Закон про соціальне партнерство Ленінградської області встановлює, що сумісний контроль за виконанням правових актів соціального партнерства здійснюється органами соціального партнерства. Потрібно відзначити, що на практиці здійснення сумісного контролю проводиться не тільки органами соціального партнерства, а й оперативно створюваними тимчасовими робочими групами, до складу яких входять представники суб’єктів соціального партнерства.

Принцип свободи вибору при обговоренні питань у сфері праці є приватним принципом. Він включає і право вільно обирати і обговорювати питання, що складають зміст колективних угод і колективних договорів. Зміст принципу полягає в тому, що ніякі треті особи не вправі диктувати рішення, що приймаються у ході соціального діалогу, або зобов’язати представників суб’єктів соціального діалогу провести переговори з якихось певних питань. Це також означає, що державні органи не можуть зобов’язати учасників переговорів взяти на себе ті чи інші зобов’язання.

Даний принцип відображується у нормах ст. 7 та ст. 8 Закону України «Про колективні договори і угоди», з яких випливає, що зміст і структура колективних угод і колективних договорів визначаються сторонами самостійно в межах їх компетенції. Передбачені даними статтями види зобов’язань носять рекомендаційний характер.

Принцип пріоритетності примирних процедур та компромісних рішень при узгодженні різних інтересів і вирішенні трудових спорів (конфліктів) означає, що конфліктна ситуація, яка виникла під час взаємодії суб’єктів соціального діалогу, вирішується на підставі загальних принципів і процедур, котрі склалися в їх відносинах. Юридичне закріплення цей принцип знайшов у Законі України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)».

Із цього принципу випливає, що конфлікти, що виникають, повинні вирішуватися самими суб’єктами соціального діалогу. Державні органи у даному випадку не приймають по сутті конфлікту рішення, обов’язкового для сторін спору, а обмежуються лише здійсненням посередницьких функцій. Така позиція засновується на характері самих конфліктів, що виникають у відносинах соціального діалогу. Фактично вони є не конфліктами прав, пов’язаних із здійсненням суб’єктивних прав та виконанням суб’єктивних обов’язків, а конфліктами інтересів, обумовлених встановленням або зміною колективних умов праці. Водночас щодо конфліктів права, то у цих випадках сторонам повинна бути надана можливість захищати колективні права та інтереси у судовому порядку.

Принципи соціального діалогу пропонується закріпити у Книзі 6 проекту Трудового кодексу України та Законі України «Про соціальний діалог». Легальний перелік основних принципів соціального партнерства передбачено у ст. 24 ТК Російської Федерації. Дана сукупність принципів за своєю суттю об’єднує як принципи взаємодії сторін соціального партнерства, так і принципи законодавчого регулювання відносин соціального партнерства.

1.4. Поняття організаційно-правових форм соціального діалогу у сфері праці та їх перелік

Визначення поняття та переліку організаційно-правових форм соціального діалогу має важливе теоретичне і практичне значення. У ході дослідження цієї проблематики виявилося, що усі інші теоретичні аспекти соціального діалогу у сфері праці так чи інакше пов’язані з його формами. У дисертації питання про поняття, принципи, суб’єкти соціального діалогу у сфері праці розглядаються через зв'язок з організаційно-правовими формами соціального діалогу.

В літературі називаються такі основні напрями реалізації соціального партнерства:

- укладення колективних договорів на рівні підприємств і угод на галузевому і загальнонаціональному рівнях;

- створення системи представництва найманих працівників в управлінні виробництвом, що регулюється як законами, так і угодами та договорами;

- вирішення колективних трудовий конфліктів, формування примирних і арбітражних органів на тристоронній основі;

- участь представників найманих працівників, роботодавців і держави в управлінні фондами соціального забезпечення і страхування.
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Формою соціального діалогу є створення та діяльність органів узгодження інтересів соціальних партнерів. До таких органів належать Національна тристороння соціально-економічна рада, утворена Указом Президента України від 29 грудня 2005 року, Національна служба примирення і посередництва, утворена Указом Президента України від 17 листопада 1998 року,[
] Український координаційний комітет сприяння зайнятості населення, утворений 18 березня 1992 року Федерацією профспілок України, Радою Федерації профспілки працівників кооперації та інших форм підприємництва, Координаційною радою солідарних профспілок, виконавчим бюро Незалежної профспілки гірників спільно з Українським союзом промисловців і підприємців, Спілкою орендарів та підприємців, Спілкою кооператорів і підприємців, Спілкою малих підприємств, Українською лігою підприємств з іноземним капіталом та міністерствами економіки, праці та фінансів з боку центральних органів виконавчої влади.

Згідно з п. 1 Положення про Національну тристоронню соціально-економічну раду (далі – Національна рада) Національна рада є консультативно-дорадчим органом при Президентові України, який утворюється з представників Кабінету Міністрів України, всеукраїнських професійних спілок та їх об’єднань, всеукраїнських об’єднань організацій роботодавців (далі – сторони соціального діалогу).

Основними завданнями Національної ради є:

- сприяння узгодженню позицій сторін соціального діалогу щодо шляхів дальшого розвитку соціально-економічних та трудових відносин, укладанню угод з питань регулювання таких відносин;

- розроблення та внесення Президентові України пропозицій з питань формування та реалізації державної соціально-економічної політики.

Одним з основних завдань Національної ради є сприяння узгодженню позицій сторін соціального діалогу щодо шляхів дальшого розвитку соціально-економічних та трудових відносин (п. 4 Положення про Національну тристоронню соціально-економічну раду). Положенням не передбачене конкретне коло питань, які має право розглядати Національна рада. Із змісту п.п. 4-6 Положення випливає, що це може бути будь-яке питання соціально-економічних та трудових відносин.

Указом Президента передбачено формування на галузевому і регіональному рівнях на паритетних засадах тристоронніх допоміжних органів із соціально-економічних питань для узгодженого вирішення проблем, що виникають у соціально-економічній сфері, стосуються прав та інтересів працівників і роботодавців.

Серед повноважень Національної ради п. 5 Положення передбачено сприяння створенню та діяльності допоміжних органів соціального діалогу не тільки на галузевому, регіональному рівнях, а й на виробничому рівнях, що є новелою для вітчизняного законодавства. Зазначена норма відповідає Рекомендації МОП № 94 щодо консультацій та співробітництва між роботодавцями і працівниками на рівні підприємства 1952 року.
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Пропонуємо в Законі України «Про соціальний діалог» передбачити норму про організаційно-правові форми соціального діалогу у сфері праці наступного змісту: «Організаційно-правові форми соціального діалогу у сфері праці - це конкретні види взаємодії суб’єктів соціального діалогу з метою забезпечення їх соціально-економічних прав та інтересів і узгодженого регулювання відносин у сфері застосування найманої праці.

Соціальний діалог здійснюється його сторонами у таких основних формах: створення і діяльність органів соціального діалогу; колективні переговори; колективні договори і угоди; взаємні консультації та інформування сторін соціального діалогу; участь працівників в управлінні підприємством (установою, організацією); участь працівників у розподілі прибутку, доходів підприємства, організації; участь представників працівників і роботодавців у досудовому або позасудовому вирішенні трудових спорів; здійснення сторонами контролю за виконанням зобов’язань соціального діалогу; інші форми, визначені цим Законом, колективним договором, угодою або локальним нормативно-правовим актом підприємства, установи, організації».

Потрібно відзначити важливість принципу добровільності участі у системі соціального діалогу. Цей принцип виявляється у тому, що сторони незалежно від органів державної влади обирають організаційно-правові форми співробітництва і визначають ступень взаємодії. В одних випадках має місце тільки обмін інформацією, в інших – сумісне прийняття управлінських рішень, в третіх – використання усіх можливих форм соціального діалогу.

Водночас жодна з форм соціального діалогу не є для працівників і роботодавців обов’язковою. Виключенням, на нашу думку, є укладення колективного договору, хоча й сторони самостійно визначають зміст, структуру, строк дії колективного договору і т. ін.

Таким чином, організаційно-правові форми соціального діалогу у сфері праці є досить різноманітними. Вони охоплюють як дії із прийняття зобов’язань, так і діяльність щодо сумісного здійснення прийнятих зобов’язань, а також контроль за їх виконанням.

Соціальний діалог слід розглядати не тільки як стан, але й як процес дінамичної рівноваги інтересів, що розвиваються, усіх його основних суб’єктів.
 Основні напрямки, зміст, цілі і завдання соціального діалогу не можуть залишатися незмінними. Вони залежать від рівня (загальнодержавного, галузевого, регіонального або рівня окремого підприємства) узгодженості дій та від можливостей його суб’єктів, від конкретної соціально-економічної ситуації їх взаємодії.

Держава повинна сприяти розвиткові усіх організаційно-правових форм соціального діалогу у сфері праці. Органи виконавчої влади беруть участь у діяльності тристоронніх комісій, важливі політичні і правові рішення приймаються з урахуванням думки сторін соціального діалогу, представники працівників і роботодавців сприяють у пошуку компромісних рішень. Сприяння держави укріпленню співробітництва працівників і роботодавців, розвиткові різних форм соціального діалогу виявляється і у закріпленні на законодавчому рівні основних правил взаємодії сторін, наданні гарантій особам, які беруть участь у колективних переговорах, встановленні відповідальності за ухилення від участі у колективних переговорах, порушення або невиконання колективних угод, колективних договорів.

Висновки до Розділу 1

Українське суспільство знаходиться на складному етапі формування нової системи соціальних відносин. Сьогодні країна стикається із проблемами підвищення результативності соціального діалогу, активізації позицій суб’єктів переговорного процесу.

В Україні отримали законодавче закріплення принципи і механізми соціального партнерства, які певною мірою врахували світову практику і досвід Міжнародної організації праці, конвенції і рекомендації якої визначають загальну спрямованість правового регулювання трудових відносин і соціального діалогу.
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З метою реалізації положень Конвенції МОП № 135 про захист прав представників працівників на підприємстві і можливостях, що їм надаються 1971 р., вважаємо за доцільне застосування у законодавстві України терміну «представники працівників» (у цей час у законодавстві використовуються різні терміни – «виборний орган первинної профспілкової організації», «інші уповноважені на представництво трудовим колективом органи», «уповноважений представницький орган найманих працівників», «представники профспілкового органу або іншого уповноваженого трудовим колективом органу» тощо), що відповідає Конвенції МОП № 135 про захист прав представників працівників на підприємстві і можливостях, що їм надаються 1971 р., ратифікованої Законом України від 15 травня 2003 р.
Розділ II. Зміст організаційно - правових форм соціального діалогу у сфері праці

2.1.Формування і діяльність органів соціального діалогу

Поняття «орган соціального діалогу» не досліджувалося в юридичній літературі. Видається можливим визначити орган соціального діалогу як постійно діючий орган, який складається з представників сторін соціального діалогу на двосторонній або тристоронній основі, покликаний регулювати (брати участь) у регулюванні відносин у трудовій та соціально-економічній сферах. Органи соціального діалогу тісно пов’язані з організаційно-правовими формами соціального діалогу і від них невід’ємні.

Органи соціального діалогу можна поділити на органи загальної компетенції і спеціалізовані органи. До перших слід віднести Національну тристоронню соціально-економічну раду, допоміжні органи соціального діалогу на галузевому, регіональному і виробничому рівнях. Спеціалізованими органами соціального діалогу у сфері праці є Національна служба посередництва і примирення та її регіональні відділення, координаційні комітети сприяння зайнятості населення.

Органи соціального діалогу загальної компетенції правомочні розглядати будь-які питання трудових і соціально-економічних відносин. Спеціалізовані органи соціального діалогу утворюються для координації дій суб’єктів соціального діалогу з окремих напрямків здійснення соціальної політики.

До недавнього часу в Україні традиційно називали два органи соціального партнерства – Національну раду соціального партнерства, утворену Указом Президента України від 8 лютого 1993 р.,
 і Національну службу примирення та посередництва, утворену Указом Президента від 17 листопада 1998 р.

Національна рада соціального партнерства була створена відповідно до вимог Конвенцію МОП № 144 «Про тристоронні консультації (міжнародні трудові норми)» 1976 р.
 як постійно діючий орган, покликаний відігравати важливу роль у налагодженні тристороннього соціального діалогу між профспілками, організаціями роботодавців, урядовими структурами.

Відповідно до чинного раніше п. 1 Положення про Національну раду соціального партнерства (далі – Національна рада) Національна рада є постійно діючим консультативно – дорадчим органом при Президентові України, який утворюється з представників Кабінету Міністрів України, об’єднань підприємців та професійних спілок (далі – Сторони) для узгодженого вирішення питань, що виникають у соціально – трудовій сфері.
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Відповідно до п. 1 Положення про Національну тристоронню соціально-економічну раду Національна тристороння соціально-економічна рада є консультативно-дорадчим органом при Президентові України, який утворюється з представників Кабінету Міністрів України, всеукраїнських професійних спілок та їх об’єднань, всеукраїнських об’єднань організацій роботодавців (далі – сторони соціального діалогу). Отже, коло представників працівників є ширше порівняно із складом Національної ради соціального партнерства, до якої входили тільки представники профспілкових об’єднань.

Згідно із п. 4 Положення основними завданнями Національної ради є: сприяння узгодженню позицій сторін соціального діалогу щодо шляхів дальшого розвитку соціально-економічних і трудових відносин, укладанню угод з питань регулювання таких відносин; розроблення та внесення Президентові України пропозицій з питань формування та реалізації державної соціально-економічної політики.

Положенням закріплено значно ширше коло повноважень Національної тристоронньої соціально-економічної ради порівняно з повноваженнями Національної ради соціального партнерства. Відповідно до п. 5 Положення Національна рада відповідно до покладених завдань: вносить пропозиції щодо проектів генеральної і галузевих угод, організації та проведення консультацій при їх укладенні, аналізує виконання генеральної угоди; бере участь у підготовці висновків щодо проектів законів, інших нормативно-правових актів з питань соціально-економічного розвитку і трудових відносин, вносить у встановленому порядку пропозиції стосовно вдосконалення законодавства з цих питань; інформує громадськість про свою діяльність, результати досягнутих сторонами соціального діалогу домовленостей із соціально-економічних і трудових питань. Вперше закріплено таке повноваження Національної ради як співпраця та проведення у межах своїх повноважень консультацій з органами виконавчої влади, органами місцевого самоврядування, організаціями роботодавців, професійними спілками та їх об’єднаннями, іншими громадськими організаціями щодо вирішення питань соціально-економічного розвитку і трудових відносин та за результатами вносить у встановленому порядку узгоджені пропозиції.

Проведення тристоронніх консультацій для узгодження позицій Сторін у соціально-трудовій сфері було передбачено і Положенням про Національну раду соціального партнерства, однак механізм реалізації цього повноваження був виписаний нечітко, не закріплювалися наслідки проведення таких консультацій. Крім того, предмет таких консультацій був вужче, оскільки йшлося про питання соціально-трудової сфери. У Положенні про Національну тристоронню соціально-економічну раду предметом консультацій Національної ради з органами виконавчої влади, органами місцевого самоврядування, організаціями роботодавців, професійними спілками та їх об’єднаннями, іншими громадськими організаціями є питання соціально-економічного розвитку і трудових відносин. Положенням не передбачено конкретне коло питань, які вправі обговорювати Національна рада. Із змісту Положення випливає, що можуть бути будь-які питання соціально-економічного розвитку і трудових відносин.

У Положенні також вперше закріплено наступні повноваження Національної ради: забезпечує опрацювання та обговорення щорічних доповідей України Міжнародній організації праці; вивчає, узагальнює та сприяє поширенню вітчизняного і міжнародного досвіду з організації та ведення соціального діалогу на галузевому, регіональному і виробничому рівнях, надає їм консультаційну та організаційно-методичну допомогу; співпрацює з науково-дослідними установами, вищими навчальними закладами з питань проведення наукових досліджень щодо розвитку соціального діалогу; здійснює моніторинг стану соціально-економічних і трудових відносин, додержання прав працівників, професійних спілок та роботодавців; організовує проведення науково-практичних конференцій, семінарів з питань розвитку соціального діалогу на всіх рівнях та бере участь у їх роботі; вносить пропозиції щодо розвитку співробітництва з міжнародними організаціями, в тому числі реалізації в Україні проектів технічного співробітництва, спрямованих на реалізацію основних прав і свобод громадян у сфері праці та соціального захисту та деякі інші повноваження.
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Спеціалізованим державним органом, що забезпечує запобігання виникненню колективних трудових спорів, їх прогнозування та сприяння своєчасному вирішенню, здійснення посередництва для вирішення таких спорів є Національна служба посередництва і примирення, утворена відповідно до Указу Президента України від 17.11.1998 р.
 Основними завданнями НСПП є: сприяння взаємодії сторін соціально-трудових відносин у процесі врегулювання колективних трудових спорів (конфліктів), що виникли між ними; прогнозування виникнення колективних трудових спорів (конфліктів) та сприяння своєчасному їх вирішенню; здійснення посередництва і примирення під час вирішення колективних трудових спорів (конфліктів).

НСПП вивчає та узагальнює причини виникнення колективних трудових спорів (конфліктів) і можливі їх наслідки на національному, територіальному і галузевому рівнях, виробляє пропозиції щодо запобігання виникненню колективних трудових спорів; здійснює реєстрацію висунутих працівниками вимог та колективних трудових спорів (конфліктів); аналізує висунуті працівниками вимоги та здійснює оцінку їх обґрунтування; сприяє встановленню контактів між сторонами колективного трудового спору (конфлікту); сприяє встановленню контактів між сторонами колективного трудового спору (конфлікту); консультує сторони колективного трудового спору (конфлікту) з питань: компетенції органів стосовно задоволення вимог, які є предметом колективного трудового спору (конфлікту) чи виконання яких сприятиме його вирішенню; застосування нормативно-правових актів для вирішення колективного трудового спору (конфлікту); у випадках, передбачених ст.24 Закону України «Про вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» і коли рекомендації НСПП щодо вирішення колективного трудового спору (конфлікту) не враховано, звертається із заявою про вирішення колективного трудового спору (конфлікту) відповідно до Верховного Суду Автономної Республіки Крим, обласного, Київського і Севастопольського міського суду; формує списки незалежних посередників та арбітрів; на прохання сторін колективного трудового спору (конфлікту) пропонує їм кандидатури незалежних посередників та членів трудового арбітражу для залучення у примирних процедурах, координує роботу трудового арбітражу, направляє своїх спеціалістів, експертів для участі у роботі примирних органів; вивчає, узагальнює і поширює вітчизняний та іноземний досвід роботи щодо запобігання та врегулювання колективних трудових спорів (конфліктів); здійснює інші повноваження відповідно до Положення про Національну службу посередництва і примирення, затвердженого Указом Президента України від 17 листопада 1998 року.

За роки діяльності НСПП при взаємодії з Адміністрацією Президента, Кабінетом Міністрів України, центральними і місцевими органами виконавчої влади, органами місцевого самоврядування, об’єднаннями профспілок і роботодавців утвердилася як державний орган, який активно сприяє врегулюванню розбіжностей між сторонами соціально – трудових відносин як на виробничому, так і на територіальному, територіально – галузевому, галузевому і національному рівнях.

НСПП відповідно до покладених на неї завдань організує роботу з врегулювання колективних трудових спорів у взаємодії з представниками працівників і роботодавців, органами державної влади та органами місцевого самоврядування. НСПП має право: брати участь у вирішенні колективного трудового спору (конфлікту) на всіх його стадіях; координувати роботу трудового арбітражу, направляти своїх спеціалістів, експертів для участі у роботі примирних органів; безоплатно отримувати від органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування, профспілок, роботодавців та їх об’єднань, сторін колективного трудового спору (конфлікту) інформацію, необхідну для використання під час проведення примирних процедур; попереджати сторони про порушення ними вимог чинного законодавства під час розгляду колективного трудового спору (конфлікту) та можливі наслідки таких порушень; надсилати органам виконавчої влади та органам місцевого самоврядування рекомендації щодо вжиття заходів для вирішення колективного трудового спору (конфлікту), реалізація яких належить до їх компетенції.
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На відміну від Національної ради соціального партнерства, НСПП разом з іншими спеціалізованими органами більш активно співробітничає не тільки на національному рівні, а й на галузевому та територіальному рівнях. Успішно діють регіональні управління НСПП. Указом Президента України від 30 грудня 2000 року № 1393/2000 було утворено 25 відділень НСПП як юридичних осіб в Автономній Республіці Крим та областях. Для сприяння вирішенню колективних трудових спорів (конфліктів) в місті Севастополі утворене представництво НСПП.

Активізації роботи НСПП сприяло запровадження інститутів трудових арбітрів і незалежних посередників, інституту позаштатних радників НСПП.

Працівники НСПП не чекають наслідків конфліктів, а включаються у процес вирішення колективних трудових спорів ще на стадії, коли тільки з’являються передумови для виникнення колективних трудових спорів. Так, в результаті моніторингу стану трудових відносин працівниками відділення НСПП у Вінницькій області було виявлено дочірнє підприємство «Спеціалізоване ремонтне будівельне управління «Вінницяліфт» відкритого акціонерного товариства «Укрліфт» м. Вінниці, де відслідковувалась тенденція до значного погіршення фінансово-економічних показників підприємства, що сприяло виникненню заборгованості із заробітної плати, яка, в свою чергу, загострила відносини між найманими працівниками і роботодавцем.
 Кваліфіковані працівники були позбавлені заробітної плати, а їх сім’ї – належного життєвого рівня.

Заходи щодо запобігання виникненню колективного трудового спору не привели до врегулювання розбіжності між сторонами соціально-трудових відносин на дочірньому підприємстві СРБУ «Вінницяліфт» м. Вінниці, розпорядженням НСПП від 14 липня 2004 р. № 196-р був зареєстрований колективний трудовий спір між найманими працівниками першої, другої та третьої бригад дочірнього підприємства СРБУ «Вінницяліфт» м. Вінниці та начальником дочірнього підприємства СРБУ «Вінницяліфт» м. Вінниці. Найманими працівниками першої, другої і третьої бригад було висунуто вимогу про повне погашення заборгованості із заробітної плати.

Працівниками відділення були неодноразово надані роз’яснення та практична допомога сторонам щодо підготовки і проведення примирних процедур. Спільно з адміністрацією підприємства були проаналізовані причини виникнення заборгованості із заробітної плати та шляхи їх усунення. Було встановлено, що заборгованість із заробітної плати виникла через погіршення фінансово-економічного стану підприємства з причини дебіторської заборгованості міських комунальних підприємств Вінницької області, житлово-експлуатаційних контор м. Вінниці та недалекоглядної фінансово-економічної діяльності попередніх керівників підприємства.

Незважаючи на неодноразові консультації та роз’яснення щодо процедури вирішення колективних трудових спорів (конфліктів), зокрема необхідності створення та проведення трудового арбітражу, начальник СРБУ «Вінницяліфт» м. Вінниці категорично відмовлявся від підписання угоди про створення трудового арбітражу, мотивуючи це тим, що існує усна домовленість з уповноваженими представниками найманих працівників у вирішення колективного трудового спору (конфлікту), хоча друга сторона спору вже зневірилась в усних обіцянках керівництва підприємства і наполягала на проведенні примирних процедур.

З метою недопущення переростання конфлікту в некеровану акцію протесту у вигляді страйку було вирішено провести упереджувальні примирні процедури за участю представників відділення НСПП у Вінницькій області, трудових арбітрів, сторін колективного трудового спору. В ході упереджувальних примирних процедур сторони дійшли до розуміння необхідності правового вирішення спору на налагодження з цією метою конструктивного діалогу, але без проведення документування самого процесу переговорів. У зв’язку з чим між уповноваженим представником першої, другої та третьої бригад СРБУ «Вінницяліфт» м. Вінниці та начальником СРБУ «Вінницяліфт» м. Вінниці було укладено угоду про поетапне погашення заборгованості із заробітної плати шляхом щомісячного спрямування 10 % оплати місячного обсягу виконаних робіт з технічного обслуговування та ремонту ліфтів і диспетчерських систем на виплату заборгованості із заробітної плати.
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Оскільки МОП розглядає право організацій трудящих вільно проводити переговори як один з основних елементів свободи об’єднання, це означає, що до колективних переговорів застосовуються такі ж принципи, як і до свободи об’єднання. У літературі пропонується закріпити у національному законодавстві наступні основні принципи здійснення права на ведення колективних переговорів і укладення колективних договорів і угод: вільний і добровільний характер колективних переговорів; автономія і незалежність учасників колективних переговорів; рівність сторін колективних переговорів; сумлінне ведення переговорів; повноважне представництво сторін; сприяння колективним переговорам з боку держави; обов’язкове укладення колективного договору, угоди; загальність дії колективного договору, угоди; свобода вибору і обговорення питань, що складають зміст колективних договорів, угод; недопущення погіршення становища працівників порівняно з законодавством; взаємне виконання умов колективного договору, угоди; реальність вимог і взаємних зобов’язань сторін; систематичність контролю і невідворотність відповідальності сторін.

Конвенція № 98 була ратифікована УРСР у 1956 році, але практично не діяла. Національним законодавством тривалий час не передбачувалось ведення колективних переговорів. Процедура укладення колективного договору полягала лише у розробці проекту договору, обговоренні та схваленні його на загальних зборах і підписанні сторонами. Конвенція № 154 про сприяння колективним переговорам була ратифікована Україною вже за часів незалежності у 1994 р. і стала частиною національного законодавства. Проте в літературі відзначалося, що Конвенцією не передбачений механізм реалізації, що значно ускладнює її пряму дію.[
]
Конвенцією МОП № 154 передбачено, що для сприяння колективним переговорам вживають заходів, котрі відповідають національним умовам (ст. 5). Ці заходи спрямовані на те, щоб:

a) колективні переговори були можливі для всіх роботодавців і всіх категорій працівників у галузях діяльності, передбачених цією Конвенцією;

b) колективні переговори поступово поширювалися на всі питання, зазначені в а), d) і c) статті 2 цієї Конвенції;

c) заохочувалося розроблення правил процедури, узгоджених між організаціями роботодавців і працівників;

d) проведенню колективних переговорів не перешкоджала відсутність правил, що їх регулюють, чи неповна або невідповідна суть цих правил;

e) органи й процедури розв’язання трудових конфліктів створювалися таким чином, щоб сприяти колективним переговорам.

У національному законодавстві не виконуються вимоги пункту d) ст. 5 даної Конвенції. Кодексом законів про працю України колективні переговори фактично не регулюються. У ст. 14 КЗпП лише закріплюється, що укладенню колективного договору передують колективні переговори. Щодо строків, порядку ведення переговорів, вирішення розбіжностей, що виникають під час їх ведення, то робиться посилання на Закон України «Про колективні договори і угоди».

Чинний Закон України «Про колективні договори і угоди» від 01.07.93 р. (із змінами і доповненнями)
 також недостатньо повно регулює процедуру колективних переговорів. Колективним переговорам присвячено тільки чотири статті (ст.ст. 10-12, 17). В Законі відсутня дефініція колективних переговорів, чітко не визначено принципи, сторони, предмет колективних переговорів, не вирішено питання про визначення повноважного представництва сторін. Закріплюючи державний, галузевий, територіальний, виробничий рівень переговорів, Закон не розмежовує належним чином компетенцію, цілі і завдання окремих рівнів, зокрема галузевого і територіального.
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По-перше, звертають на себе увагу незначні розміри штрафних санкцій, що застосовуються до порушників при притягненні до адміністративної відповідальності і які залишаються незмінними впродовж десяти років. У разі накладання такого дисциплінарного стягнення як звільнення незрозуміло за якою підставою слід звільняти з посади за ухилення від участі в переговорах. Закон і чинний КЗпП не містять відповіді на це питання. До того ж небажання власника або уповноваженого ним органу укладати колективний договір пояснюється почасти й тим, що чинним законодавством передбачено менший розмір штрафу за не укладення колективного договору, ніж за його невиконання. До речі, низький розмір штрафів встановлений більшістю законів у сфері колективного захисту трудових прав багатьох постсоціалістичних країн Центральної і Східної Європи. У зв’язку з цим в літературі наголошується на необхідності того, щоб чинне і майбутнє колективне трудове законодавство містило ефективні і серйозні міри покарання, а також механізм реалізації прав.[
]

По-друге, притягнення до відповідальності представників власників і працівників ще не гарантує, що після цього буде розпочато переговори. Законом не передбачена можливість примусу до проведення переговорів, тому нерідко після притягнення до відповідальності колективний договір, угода так і не укладаються. Передбачену Законом процедуру вирішення розбіжностей, які виникають під час ведення колективних переговорів, у даному разі не можна застосувати, оскільки колективні переговори не розпочато. У судовій практиці зустрічаються справи про зобов’язання роботодавця вступити у колективні переговори.[
] Головною рисою, що характеризує дану ситуацію, є невиконання роботодавцем обов’язку, покладеного на нього законом. У таких випадках можливість профспілок звертатися до суду повинно бути обґрунтовано нормою закону.

Законом України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» від 15 вересня 1999 р. закріплено право профспілок, їх об’єднань на ведення колективних переговорів та укладання колективних договорів і угод (ст. 20). Ухилення роботодавця від участі в переговорах є підставою для звернення профспілок до судового захисту порушеного права. В Угорщині, у Польщі діє система спеціалізованих трудових судів і згідно із законом можна зажадати в судовому порядку від роботодавця, щоб він вступив у переговори з укладення колективного договору. Це важлива гарантія права на ведення переговорів і укладення колективних договорів і угод. В Україні за відсутності спеціалізованих трудових судів такі спори можуть вирішуватися судами загальної юрисдикції, адже йдеться про застосування норм чинного трудового законодавства.

Законом встановлений загальний порядок проведення колективних переговорів (ст. 10). Даний порядок має загальне значення і застосовується для проведення переговорів будь-якого рівня. Запропонована Законом схема проведення колективних переговорів повинна бути конкретизована під час переговорів сторонами самостійно. Законом передбачено, що порядок ведення переговорів визначається сторонами і оформляється відповідним протоколом. Сторони також утворюють робочу комісію із представників сторін і визначають її склад.

Вочевидь, що більш зацікавлені у переговорах представники працівників. Однак перед тим як надсилати повідомлення о початку переговорів, необхідно провести підготовчу роботу з урахуванням можливостей та особливостей трудового колективу, організації, профспілки або первинної профспілкової організації, інших представницьких органів працівників. Під час такої підготовки розроблюється позиція, яку займуть представники працівників, котрі виступають стороною у колективних переговорах. З цією метою на практиці вдаються до опитування громадської думки шляхом анкетування. Наприклад, у ході роботи загальних зборів (конференції) трудового колективу можуть бути отримані думки кожного члена колективу про чинний колективний договір, його позитивних та негативних моментах.

Вырезано. Для заказа доставки полной версии работы воспользуйтесь поиском на сайте http://www.mydisser.com/search.html

В інших постсоціалістичних країнах норми про колективні переговори містяться у трудових кодексах. В Угорщині укладення колективних угод регулюється Трудовим кодексом 1992 р. (глава ІІ, розділи 30-41). У Болгарії внесені різні поправки до Трудового кодексу, який набув чинності з 1 січня 1993 р., і створено нову правову базу для колективних переговорів і колективних угод. У Польщі внесені поправки до Трудового кодексу 1974 р., а Закон від 26 жовтня 1994 р. становить правову базу колективних переговорів і колективних угод та закріплює принцип вільних колективних переговорів між сторонами.

У країнах із розвинутою ринковою економікою процедура колективних переговорів є досить чітко врегульованою. Це пояснюється, зокрема, тим, що у цих країнах акцент у правовому регулюванні праці зміщений у бік локального регулювання (в рамках галузей і підприємств), колективні договори виступають як рівний або майже рівне законодавче джерело трудового права, а у деяких країнах їх значення в правовому регулюванні перевищує роль законодавства. Процедура колективних переговорів включає наступні стадії: визначення колективно-договірної одиниці (колективно-договірна одиниця – колектив працівників, які вступають через своїх представників у колективні переговори), взаємне визнання сторін переговорів; розробка і подання вимог і контрвимог; ведення переговорів і укладення колективного договору; ухвалення колективного договору працівниками; державна реєстрація колективного договору. В західних країнах в організації колективних переговорів виділяють дві моделі: американську та європейську.[
]
Переговори з укладення колективних договорів відіграють ключову роль у виробничих відносинах усіх держав-членів Євросоюзу. Переговори називають рухомим фактором розвитку цих відносин. Водночас національні системи колективних договорів значно відрізняються за рівнем укладення, порядком забезпечення, змістом і внутрішньою сутністю.[
]
Федеральний закон «Про колективні договори і угоди» від 11.03.92 р. (із змінами і доповненнями) містить окрему главу ІІ «Колективні переговори» і охоплює більш широке коло питань порівняно з Законом України. Нормами окремої глави 6 «Колективні переговори» Трудового кодексу Російської Федерації регулюються питання про порядок ведення колективних переговорів, врегулювання розбіжностей, гарантії і компенсації особам, які беруть участь у колективних переговорах.[
]
Таким чином, колективні переговори є важливою формою соціального діалогу у сфері праці і потребують відповідного законодавчого врегулювання. У новому Трудовому кодексі України необхідно закріпити поняття, принципи, сторони, порядок ведення колективних переговорів, порядок вирішення розбіжностей, гарантії і компенсації особам, які беруть участь у колективних переговорів, з урахуванням міжнародних стандартів і позитивного законодавчого досвіду зарубіжних країн.
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