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            Г.А. Капліна
ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ
Актуальність теми. У сучасних умовах ринкової економіки, демократизації українського суспільства, формування соціальної правової держави, важливе значення має участь у політичних та соціально-економічних процесах об’єднань громадян. Спроможність населення країни до самоорганізації виступає принциповою ознакою, за якою можна судити про можливість розвитку громадянського суспільства у цій країні. Одним із об’єднань громадян, діяльність яких здійснюється у царині соціально-економічних відносин, є професійні спілки, які історично виникли в результаті боротьби робітників за поліпшення умов праці. Сьогодні право на об'єднання у профспілки є одним із найважливіших прав громадян правової держави, а його реалізація – показник існування у ній демократії.

Міжнародне та національне законодавство надає й іншій стороні трудових правовідносин – роботодавцям, право на створення власних організацій. Втім, як свідчить досвід, на загальнонаціональному рівні створення органів представництва політичних і законодавчих інтересів роботодавців відставало від виникнення профспілкових центрів у промислово розвинутих країнах майже на 20 років.

З переходом України до ринкової моделі розвитку однією з пріоритетних задач держави стало корінне перетворення всього комплексу соціально-трудових відносин на засадах колективно-договірного правового регулювання. Як наслідок – виникла необхідність більш докладного, комплексного дослідження теоретичних проблем, пов'язаних із взаємодією організацій працівників та роботодавців. Цим і зумовлена актуальність даної дисертаційної роботи й необхідність проведення всебічного дослідження нормативного масиву та правозастосовчої практики у сфері взаємодії організацій працівників та роботодавців під час укладення та зміни колективних договорів, угод та вирішення колективних трудових спорів.

Правовому регламентуванню взаємодії роботодавців та організацій працівників як суб’єктів трудового права приділялась увага в роботах таких науковців, як М. Г. Александров, Н. Б. Болотіна, В. С. Венедіктов, Л. Я.Гінцбург, Г.С.Гончарова, В.Я.Гоц, П. І. Жигалкін, І. В. Зуб, С.О.Іванов, Д. О. Карпенко, І. Я. Кисельов, Р. І. Кондратьєв, Л.І.Лазор, В.В. Лазор, Р. З.Лівшиць, М. В. Лушнікова, М. І. Іншин, А. Р. Мацюк, А.Ф.Нуртдінова, Ю. П. Орловський, П. Д. Пилипенко, С. М. Прилипко, В.І. Прокопенко, О.І. Процевський, В. Г. Ротань, В. М. Скобєлкін, О.В.Смирнов, Б.С.Стичинський, Н.М.Хуторян, Г.І.Чанишева, О.М.Ярошенко та ін. Проте незважаючи на доволі значну кількість змістовних наукових праць та досліджень з даного питання, написаних у минулі роки, можемо стверджувати, що й дотепер у вітчизняному праві відсутнє комплексне дослідження, присвячене правовому регулюванню взаємодії роботодавців та організацій працівників як суб’єктів трудового права. Наукова і практична значимість цієї проблеми, недостатня її розробленість наукою трудового права, а також її дискусійність і зумовили вибір теми дисертації.
Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертація виконана на кафедрі правознавства Східноукраїнського національного університету імені Володимира Даля відповідно до комплексної цільової програми університету й кафедри «Проблеми  розвитку вітчизняного законодавства та імплементації в  Україні норм  міжнародного та європейського права». Її тема узгоджується з планами наукових досліджень кафедри правознавства Східноукраїнського національного університету імені Володимира Даля.

Мета і задачі дослідження. Мета дисертаційного дослідження полягає в тому, щоб з урахуванням концептуальних розробок юридичної науки, доктрини трудового права, вимог чинного законодавства України та узагальнення практики його застосування визначити сутність та особливості правового регулювання взаємодії роботодавців та організацій працівників як суб’єктів трудового права України та на цій підставі виробити практичні пропозиції та рекомендації щодо вдосконалення такого регулювання.

Для досягнення поставленої мети у процесі дослідження ставляться такі основні задачі: 

– охарактеризувати категорії: «взаємодія організацій працівників та роботодавців», «соціальне партнерство»,  «колективні трудові правовідносини»; 

– визначити поняття «професійна спілка», «колективна угода», «колективний трудовий спір», «примирення», «посередництво», «трудовий арбітраж»;

– охарактеризувати правовий статус профспілкових організацій;

– визначити місце держави у взаємодії організацій працівників та роботодавців;

– визначити правовий статус роботодавців та їх організацій;

– опрацювати міжнародно-правове регулювання та зарубіжний досвід взаємодії організацій працівників та роботодавців; 

–узагальнити правову регламентацію взаємодії організацій працівників та роботодавців під час укладення та зміни колективних договорів, угод та вирішення колективних трудових спорів;

–окреслити конкретні пропозиції щодо вдосконалення нормативно-правового забезпечення взаємодії організацій працівників та роботодавців.

Об’єктом дослідження є суспільні відносини, що виникають у зв’язку з правовим регулюванням взаємодії роботодавців та організацій працівників як суб’єктів трудового права.

Предметом дослідження є система правових норм, на підставі яких здійснюється  регулювання взаємодії роботодавців та організацій працівників як суб’єктів трудового права.

Методи дослідження. Методологічним підґрунтям наукового дослідження є сукупність методів і прийомів наукового пізнання. При написанні роботи використовувались загальнонаукові та спеціальні юридичні методи дослідження. Формально-логічний метод було використано під час дослідження соціального партнерства як комплексної категорії (підрозділ 1.1). За допомогою логіко-семантичного поглиблено понятійний апарат (підрозділи 1.1; 1.2; 3.2). Порівняльно-правовий став у нагоді під час порівняння національного законодавства, яке регламентує взаємодію організацій працівників і роботодавців, з міжнародним та законодавством промислово розвинутих країн світу у цій сфері (підрозділи 2.1; 2.2). За допомогою історико-правового методу досліджувалися процеси становлення профспілок та соціально-партнерських відносин в Україні та в зарубіжних державах (підрозділи 1.1; 1.2). За допомогою спеціально-юридичного методу, аналізу правових норм та засобів формальної логіки визначено підстави та умови взаємодії організацій працівників і роботодавців (підрозділ 1.2), виявлено прогалини в правовому регулюванні взаємодії організацій працівників і роботодавців, що дозволило аргументувати зроблені висновки та запропонувати шляхи вдосконалення законодавства, яке регулює відносини в цій сфері.  
Нормативною базою роботи є: Конституція й закони України, укази Президента, постанови Кабінету Міністрів України, постанови Пленуму Верховного Суду України, судова практика, а також нормативно-правові акти зарубіжних країн.   

Наукова новизна одержаних результатів полягає в тому, що дисертація є однією з перших спроб комплексно, з урахуванням новітніх досягнень правової науки, дослідити інститут взаємодії організацій працівників та роботодавців. У результаті проведеного дослідження сформульовано ряд положень і висновків, запропонованих особисто дисертантом, до найбільш вагомих з яких належать наступні:

Уперше:

– надано визначення категорії «взаємодія організацій працівників та роботодавців», під якою запропоновано розуміти засновану на законі колективну діяльність працівників і роботодавців, котра спрямована на узгодження інтересів праці та капіталу; 

– внесено пропозицію в Законі України «Про організації роботодавців, їх об'єднання, права і гарантії їх діяльності» окремими статтями визначити права та обов’язки організацій роботодавців та їх об'єднань та запропоновано їх зміст;

– запропоновано передбачити в Законі України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» для підприємств, установ та організацій життєво важливих для країни галузей і служб, проведення примусового арбітражу;

–запропоновано визначити затвердження протоколу розбіжностей як момент виникнення колективного трудового спору щодо укладення чи зміни колективного договору, угоди.
Удосконалено:

– визначення понять «професійна спілка», «колективна угода», «колективний трудовий спір», «примирення», «посередництво», «трудовий арбітраж»;

– види стадій колективно-договірного процесу, до яких віднесено: (а) підготовку та направлення іншій стороні повідомлення про початок колективних переговорів; (б) їх початок; (в) створення робочої комісії з ведення колективних переговорів; (г) розробка проекту колективного договору, його обговорення й схвалення загальними зборами (конференцією) трудового колективу; (д) підписання колективного договору; (е) його реєстрація.

Дістали подальшого розвитку:

– позиція, що соціальне партнерство – це складна категорія, яку необхідно розглядати в широкому та вузькому розумінні. У широкому – це суспільний договір між соціальними групами про забезпечення певних умов співіснування на підставі узгодження інтересів сторін у політичній, економічній, соціальній та культурній сферах. У вузькому – це узгодження інтересів праці та капіталу у правовідносинах трудових та тісно пов’язаних з ними шляхом конструктивної взаємодії;

– розуміння держави як соціального партнера у трудовому праві.

Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що викладені в дисертації положення можуть бути використані: 

-  у науково-дослідницькій роботі – для подальшого дослідження правового регулювання взаємодії роботодавців та організацій працівників як суб’єктів трудового права України;

- у правотворчості – у процесі підготовки проектів нормативно-правових актів, змін та доповнень до чинних законодавчих актів, які регламентують правовий статус профспілкових організацій та організацій роботодавців, а також їх взаємодію;

-у правозастосуванні – для вдосконалення практики застосування норм чинного законодавства у сфері правового регулювання укладання та зміни колективного договору та угоди, процедури вирішення колективного трудового спору; 

- у навчальному процесі – при підготовці лекцій, відповідних глав підручників і навчальних посібників з трудового права, викладанні навчальної дисципліни „Трудове право”, а також у науково-дослідницькій роботі студентів і слухачів юридичних вузів і факультетів. 

Апробація результатів дослідження. Основні теоретичні положення, висновки та пропозиції, що містяться в даній науковій роботі, обговорювалися на засіданнях кафедри правознавства Східноукраїнського національного університету імені Володимира Даля, знайшли відображення в наукових публікаціях автора, а також у доповідях на міжнародних і регіональних наукових і науково-практичних конференціях: «Сучасні проблеми  правового забезпечення державних реформ» (м. Львів, 2012 р.) та «Роль права та закону у громадянському суспільстві» (м. Одеса, 2012 р.).
Публікації. Ключові практичні й теоретичні положення дисертаційної роботи знайшли своє відбиття в 5 наукових статтях, опублікованих у фахових виданнях, і в 2 тезах доповідей і повідомлень на зазначених конференціях.
Структура дисертації. Дисертація складається з переліку умовних скорочень, вступу, 3-х розділів, що об’єднують 8 підрозділів, з висновків, списку використаних джерел. Повний обсяг дисертації становить 178 сторінок, з них основного тексту 162 сторінки. Список використаних джерел складається з 162 найменувань і займає 16 сторінок. 

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ
У Вступі обґрунтовується актуальність теми дослідження, з’ясовується її зв’язок з науковими програмами й темами, формулюються мета й задачі, визначаються об’єкт, предмет і методи дослідження, аргументується наукова новизна й практичне значення одержаних результатів, міститься інформація про апробацію й публікації результатів дослідження, наводяться його структура й обсяг.

Розділ 1. «Загальна характеристика взаємодії організацій працівників і роботодавців» складається з 4-х підрозділів.

У підрозділі 1.1. «Поняття та історія взаємодії організацій працівників і роботодавців» обґрунтовується, що взаємодія найманих працівників та роботодавців є особливим засобом досягнення взаємної згоди та соціального миру у правовідносинах трудових та тісно пов’язаних з ними. 

З позиції доктринального підходу визначено зміст поняття «соціальне партнерство» та зазначено, що концепція соціального партнерства вперше з’явилася у науковій літературі, політичній риториці й законодавчій практиці ряду європейських держав (Нідерланди, Австрія, Німеччина, Швеція) у 70-ті р. ХХ ст., як результат багаторічного пошуку ефективних форм регулювання саме соціально-трудових відносин. Під соціальним партнерством розуміється складна категорія, яку необхідно розглядати в широкому та вузькому розумінні. У широкому – це суспільний договір між соціальними групами про забезпечення певних умов співіснування на підставі узгодження інтересів сторін у політичній, економічній, соціальній та культурній сферах. У вузькому – це узгодження інтересів праці та капіталу у правовідносинах трудових та тісно пов’язаних з ними шляхом конструктивної взаємодії.

З огляду на певну дискусійність терміну «колективні трудові правовідносини» та багатозначність поняття «соціальне партнерство», внесено пропозицію, як альтернативу використовувати категорію «взаємодія організацій працівників та роботодавців», яка позбавлена двоякого тлумачення та під якою слід розуміти засновану на законі колективну діяльність працівників та роботодавців, котра спрямована на узгодження інтересів праці та капіталу. 

У підрозділі 1.2. «Правовий статус професійних спілок» визначено загальні тенденції виникнення та розвитку профспілкового руху у світі, підкреслено, що на сьогоднішній день в Україні правовий статус профспілок закріплює велика кількість нормативно-правових актів.

Обґрунтовано, що основним соціальним призначенням профспілок є представництво і захист трудових прав та інтересів найманих працівників. У зв’язку з чим, внесена пропозиція вдосконалити законодавче поняття «професійна спілка», під якою запропоновано розуміти добровільну неприбуткову громадську організацію, що об’єднує громадян, пов’язаних спільними інтересами за родом їх професійної (трудової) діяльності (навчання), створену з метою представництва й захисту соціально-трудових прав та інтересів найманих працівників.
З огляду на глобалізацію світової економіки, певну кризу функціонування профспілок та інші політичні та економічні чинники обґрунтовано необхідність підвищення ролі профспілки як ефективного громадського руху захисту прав, а не лише організації, що захищає вузькі професійні інтереси.

У підрозділі 1.3. «Поняття та історія взаємодії організацій працівників і роботодавців» підкреслено, що термін «роботодавець» як у національній, так і в іноземних мовах має неоднакове значення. При цьому вітчизняний законодавець визначає поняття «роботодавець» через конструкцію «власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган», тобто практично ставить знак рівності між двома зазначеними термінами.

Запропоновано з огляду на зміст Закону України «Про організації роботодавців, їх об'єднання, права і гарантії їх діяльності» змінити назву розділу V, зокрема викласти її наступним чином: «Права та обов’язки організацій роботодавців та їх об'єднань» та доповнити зазначений розділ статтями «Права організацій роботодавців та їх об'єднань» й «Обов'язки організацій роботодавців та їх об'єднань», а також запропоновано їх зміст.

У підрозділі 1.4. «Місце держави у взаємодії організацій працівників і роботодавців» зазначено, що в умовах сьогодення існує нагальна необхідність в участі держави у взаємодії організацій працівників та роботодавців. При цьому держава як самостійний соціальний партнер виконує: по-перше, роль координатора та посередника у взаємодії організацій працівників та роботодавців під час укладання колективних угод; по-друге, роль арбітра у процесі вирішення колективних трудових спорів; по-третє, захищає суспільні інтереси. Тим самим, участь у соціально-партнерських відносинах представника третього суб'єкта – держави поряд з організаціями працівників та роботодавців цілком відповідає природі галузі трудового права, але при цьому держава повинна виконувати роль координатора, посередника, арбітра та захисника загальнонаціональних інтересів.

Ураховуючи норми чинного законодавства, зазначено, що органи державної влади й місцевого самоврядування в суспільних відносинах, безпосередньо не пов'язаних з державним управлінням, можуть розглядатися як самостійні суб'єкти права, котрі своїми діями здобувають права й обов'язки. Реальний стан національного законодавства й теоретичних розробок дає підстави для визнання держави як суб’єкта трудового права в глобальному соціально-економічному аспекті. Втім в юридичному змісті безпосередніми суб’єктами виступають конкретні державні органи, організації, установи й підприємства, які є учасниками колективних угод. 

Розділ 2. «Взаємодія організацій працівників і роботодавців: зарубіжний досвід» містить 2 підрозділи.

У підрозділі 2.1. «Нормативно-правове забезпечення взаємодії організацій працівників і роботодавців на міжнародному та європейському рівнях» зазначено, що соціальному діалогу й асоціюванню присвячена пильна увага міжнародних організацій, особливо таких як: Організація Об’єднаних Націй, Міжнародна Організація Праці, Рада Європи і Європейський Союз. 

Підкреслено, що основними позиціями МОП у взаємодії праці й капіталу визначено: (а) заохочення й сприяння процедурам ведення переговорів на добровільних засадах між роботодавцями (організаціями роботодавців), з одного боку, та організаціями працівників при укладанні колективних договорів, з іншого; (б) переважне право профспілок представляти найманих працівників у колективних переговорах; (в) сприяння створенню й розвитку на добровільній основі представницьких організацій роботодавців та працівників; (г) незалежність профспілок від роботодавців та державних інституцій; (д) незалежність організацій роботодавців від втручання державних органів і профспілкових організацій; (е) захист найманого працівника від будь-яких дискримінаційних дій, спрямованих на обмеження свободи об’єднання в галузі праці; (є) можливість обмеження права на об’єднання в профспілкові організації військовослужбовцям та поліцейським, а також державним службовцям, що у силу своїх функцій безпосередньо зайняті в сфері управління державою; (ж) процедури врегулювання трудових конфліктів повинні допомагати сторонам, які ведуть переговори, самостійно розв’язувати конфлікти, виникаючі між ними в ході переговорів про укладання колективних договорів, та конфлікти у зв’язку з тлумаченням і застосуванням колективних договорів. 

Зазначено, що характерною рисою норм, які регламентують взаємодію організацій працівників та роботодавців Ради Європи та Європейського Союзу  є їх гнучкість та відсутність зарегламентованості відносин соціального партнерства. На держави, які є членами вищезазначених організацій, покладається обов’язок сприяти (а) проведенню спільних консультацій та переговорів між працівниками та роботодавцями під час укладення колективних договорів; (б) створенню механізму примирення та добровільного арбітражу для вирішення трудових спорів. При цьому порядок реалізації зазначених обов’язків визначається державами-членами самостійно.

У підрозділі 2.2. «Взаємодія організацій працівників і роботодавців за кордоном» проаналізовано законодавство промислово розвинутих країн щодо інституту соціального партнерства. Підкреслюється, що даний інститут займає важливе місце в суспільному житті держав, про що свідчить практика закріплення права на колективні переговори та угоди в законодавстві Франції, Японії, Греції, Італії, Іспанії, Португалії та ін.

Зазначено, що у промислово розвинутих країнах світу на сьогоднішній день існують дві основні моделі регулювання колективних відносин у сфері праці, а саме: «волюнтаристська» та «координована». Перша найбільш яскраво представлена в США, а друга притаманна країнам Західної Європи, зокрема Ірландії, Нідерландам, Німеччині та Франції. Для «волюнтаристської» моделі характерні децентралізовані переговори при мінімальному втручанні держави. Країнам з «координованою» моделлю притаманна централізація колективних переговорів, при цьому втручання держави в регулювання взаємин між профспілками та роботодавцями доволі сильне, особливо в періоди економічних криз та соціальної нестабільності. Аргументовано, що Україну можна віднести до країн з «координованою» моделлю регулювання колективних відносин у царині праці. 

Розділ 3. «Правове регулювання взаємодії організацій працівників і роботодавців під час укладення колективних договорів, угод і вирішення колективних трудових спорів» складається з 2-х підрозділів.

У підрозділі 3.1. «Взаємодія організацій працівників і роботодавців під час укладення колективних договорів та угод» досліджено наукові підходи, юридичне значення та історичний розвиток колективно-договірного регулювання в Україні. На підставі цього запропоновано під колективним договором розуміти правовий акт, що приймається зацікавленими сторонами шляхом досягнення домовленостей у рішенні різних професійних, трудових, соціальних і виробничих питань та характеризується певною гнучкістю, дозволяючи сторонам ураховувати різні обставини у відносинах між роботодавцями й працівниками та вносити у власні норми відповідні корективи.

Зроблено висновок про те, що стадіями колективно-договірного процесу є: (а) підготовка та направлення іншій стороні повідомлення про початок колективних переговорів; (б) їх початок; (в) створення робочої комісії з ведення колективних переговорів; (г) розробка проекту колективного договору, обговорення й схвалення його загальними зборами (конференцією) трудового колективу; (д) підписання колективного договору; (е) його реєстрація.

Обґрунтовано, що під колективною угодою слід розуміти нормативно-правовий договір, який є наслідком домовленостей між соціальними партнерами на державному, галузевому та регіональному рівнях про регламентацію трудових, виробничих, соціальних та економічних відносин.

На підставі проведеного аналізу запропоновано внести зміни до Закону України «Про колективні договори і угоди» стосовно порядку та термінів укладення колективних договорів та угод, порядку їх реєстрації. 

У підрозділі 3.2. «Взаємодія організацій працівників і роботодавців під час вирішення колективних трудових спорів» визначено, що під колективним трудовим спором слід розуміти неврегульовані розбіжності між сторонами соціально-партнерських відносин з приводу встановлення або зміни умов праці, укладення, зміни чи виконання колективного договору, угоди, невиконання вимог законодавства про працю. Наведено етапи розвитку та вирішення колективних трудових спорів. 

Обґрунтовано, що взаємодію представників сторін колективного трудового спору в рамках примирної комісії слід вважати визначальним етапом вирішення колективного трудового спору, оскільки сторони мають всі можливості, за наявності доброї волі, досягнути угоди без залучення третіх осіб. При цьому не можна вважати залучення незалежного посередника окремим етапом вирішення колективного трудового спору, оскільки примирна комісія може залучити його до своєї діяльності з моменту її створення. 

Досліджена правова природа та співвідношення понять «примирення» і «посередництво». При цьому під примиренням запропоновано розуміти взаємодію в рамках примирної комісії представників сторін колективного трудового спору з метою вироблення взаємоприйнятного рішення. Під посередництвом – діяльність незалежного посередника в рамках примирної комісії, спрямовану на встановлення взаємодії та надання допомоги сторонам колективного трудового спору у виробленні взаємоприйнятного рішення.

Зроблено висновок, що трудовий арбітраж – це тимчасовий третейський орган, що створюється у випадках, передбачених законодавством із залучених сторонами арбітрів, експертів та інших осіб і приймає рішення по суті трудового спору. Внесена пропозиція передбачити для підприємств, установ, організацій, які здійснюють життєво важливі для суспільства функції, проведення примусового арбітражу. 

ВИСНОВКИ
У дисертації подане теоретичне узагальнення й нове вирішення наукового завдання щодо правового регулювання взаємодії роботодавців та організацій працівників як суб’єктів трудового права України, викладено основні теоретичні положення та практичні пропозиції у зазначеній царині, які отримані в результаті власного наукового дослідження, виконаного на підставі теоретичного осмислення нормативно-правових актів, правозастосовчої практики, наукових концепцій та поглядів. Це дозволило сформулювати низку висновків, спрямованих на досягнення поставленої в роботі мети.

1.
У сучасних умовах політичної та соціально-економічної нестабільності особливого значення набуває належним чином організована та забезпечена взаємодія організацій працівників та роботодавців на підставі їх вільного волевиявлення та взаємної вигоди. 

Взаємодія організацій працівників та роботодавців – це заснована на законі колективна діяльність працівників та роботодавців, яка спрямована на узгодження інтересів праці та капіталу.

2.
Системний аналіз соціального партнерства дозволив визначити його як складну категорію, яку необхідно розглядати в широкому та вузькому розумінні. У широкому – це суспільний договір між соціальними групами про забезпечення певних умов співіснування на підставі узгодження інтересів сторін у політичній, економічній, соціальній та культурній сферах. У вузькому – це узгодження інтересів праці та капіталу у правовідносинах трудових та тісно пов’язаних з ними шляхом конструктивної взаємодії.

3.
Під професійною спілкою слід розуміти добровільну неприбуткову громадську організацію, що об’єднує громадян, пов’язаних спільними інтересами за родом їх професійної (трудової) діяльності (навчання), створювану з метою представництва та захисту соціально-трудових прав і інтересів найманих працівників.

З огляду на глобалізацію світової економіки, певну кризу функціонування профспілок та інші політичні й економічні чинники профспілки сьогодні повинні стати дійсно громадським рухом, а не просто організацією, що відбиває вузькі професійні інтереси.

4.
На підставі аналізу чинного законодавства та наукових підходів відзначено, що органи державної влади й місцевого самоврядування в суспільних відносинах, безпосередньо не пов'язаних з державним управлінням, можуть розглядатися як самостійні суб'єкти права, котрі своїми діями здобувають права й обов'язки. При цьому участь у взаємодії організацій працівників та роботодавців третього суб’єкту – держави в особі державних органів є необхідною та доцільною, оскільки остання виступає в ролі координатора, посередника, арбітра та захисника загальнонаціональних інтересів. 

5.
Основними позиціями Міжнародної Організації Праці у взаємодії праці й капіталу визначено: (а) заохочення й сприяння процедурам ведення переговорів на добровільних засадах між роботодавцями (організаціями роботодавців), з одного боку, та організаціями працівників при укладанні колективних договорів, з іншого; (б) переважне право профспілок представляти найманих працівників у колективних переговорах; (в) сприяння створенню й розвитку на добровільній основі представницьких організацій роботодавців та працівників; (г) незалежність профспілок від роботодавців та державних інституцій; (д) незалежність організацій роботодавців від втручання державних органів і профспілкових організацій; (е) захист найманого працівника від будь-яких дискримінаційних дій, спрямованих на обмеження свободи об’єднання в галузі праці; (є) можливість обмеження права на об’єднання в профспілкові організації військовослужбовцям та поліцейським, а також державним службовцям, що у силу своїх функцій безпосередньо зайняті в сфері управління державою; (ж) процедури врегулювання трудових конфліктів повинні допомагати сторонам, які ведуть переговори, самостійно розв’язувати конфлікти, виникаючі між ними в ході переговорів про укладання колективних договорів та конфлікти у зв’язку з тлумаченням і застосуванням колективних договорів. 

6.
У промислово розвинутих країнах світу сьогодні існують дві основні моделі регулювання колективних відносин у сфері праці, а саме: «волюнтаристська» й «координована». Перша найбільше яскраво представлена в США, а друга притаманна країнам Західної Європи, зокрема Ірландії, Нідерландам, Німеччині та Франції. Для «волюнтаристської» моделі характерні децентралізовані переговори при мінімальному втручанні держави. Країнам з «координованою» моделлю притаманна централізація колективних переговорів, а втручання держави в регулювання взаємин між профспілками та роботодавцями доволі сильне, особливо в періоди економічних криз та соціальної нестабільності. Україну віднесено до країн з «координованою» моделлю регулювання колективних відносин у царині праці. 

7.
Колективний договір є правовим актом, що приймається зацікавленими сторонами шляхом досягнення домовленостей у рішенні різних професійних, трудових, соціальних і виробничих питань та характеризується певною гнучкістю, дозволяючи сторонам ураховувати різні обставини у відносинах між роботодавцями і працівниками та вносити у власні норми відповідні корективи.

Колективна угода – це нормативно-правовий договір, який є наслідком домовленостей між соціальними партнерами на державному, галузевому та регіональному рівнях про регламентацію трудових, виробничих, соціальних та економічних відносин.

8.
Стадіями колективно-договірного процесу є: (а) підготовка та спрямування іншій стороні повідомлення про початок колективних переговорів; (б) початок колективних переговорів; (в) створення робочої комісії з ведення колективних переговорів; (г) розробка проекту колективного договору, обговорення і схвалення колективного договору загальними зборами (конференцією) трудового колективу; (д) підписання колективного договору; (е) реєстрація колективного договору.

9. Під колективним трудовим спором слід розуміти неврегульовані розбіжності між сторонами соціально-партнерських відносин з приводу (а) встановлення або зміни умов праці, (б) укладення, зміни чи виконання колективного договору, угоди, (в) невиконання вимог законодавства про працю.

Взаємодію представників сторін колективного трудового спору в рамках примирної комісії слід вважати визначальним етапом вирішення колективного трудового спору, оскільки сторони мають усі можливості, за наявності доброї волі, досягнути угоди без залучення третіх осіб. Залучення незалежного посередника не можна вважати окремим етапом вирішення колективного трудового спору, оскільки примирна комісія може залучити його до своєї діяльності з моменту її створення. Примирення й посередництво не є тотожними поняттями. Під примиренням слід розуміти взаємодію в рамках примирної комісії представників сторін колективного трудового спору з метою вироблення взаємоприйнятного рішення. Під посередництвом – діяльність незалежного посередника в рамках примирної комісії, спрямовану на встановлення взаємодії та надання допомоги сторонам колективного трудового спору у виробленні взаємоприйнятного рішення.

10. Під трудовим арбітражем слід розуміти тимчасовий третейський орган, що створюється у випадках, передбачених законодавством із залучених сторонами арбітрів, експертів та інших осіб і приймає рішення по суті трудового спору.

11. Запропоновано змінити назву розділу V Закону України „Про організації роботодавців, їх об'єднання, права і гарантії їх діяльності”, який повинен мати наступну назву: „Права та обов’язки організацій роботодавців та їх об'єднань” та доповнити його статями наступного змісту:

Стаття __ Права організацій роботодавців та їх об'єднань

Організації роботодавців та їх об’єднання мають право: 

– у порядку, передбаченому їх статутами, представляти й захищати свої права та законні інтереси, а також права й законні інтереси своїх членів у відносинах з профспілками, їх об’єднаннями та іншими організаціями найманих працівників, органами державної влади, органами влади Автономної Республіки Крим та органами місцевого самоврядування у сфері регулювання соціально-трудових та економічних відносин;

– вносити до органів державної влади, органів влади Автономної Республіки Крим та органів місцевого самоврядування пропозиції з питань, пов’язаних з їх статутною діяльністю;

– проводити експертизу проектів законів та інших нормативно-правових актів з питань, що стосуються прав та інтересів їх членів;

– брати участь на паритетних засадах в управлінні загальнообов’язковим державним соціальним страхуванням відповідно до закону;

– одержувати від органів державної влади, органів місцевого самоврядування, підприємств, установ, організацій незалежно від форми власності інформацію з соціально-економічних питань та питань, пов’язаних з трудовими відносинами, розвитком держави, необхідну для виконання своїх статутних завдань;

– поширювати інформацію щодо своєї діяльності й пропагувати свої ідеї та мету;

– на висвітлення своєї діяльності в засобах масової інформації;

– виступати засновниками засобів масової інформації відповідно до закону;

– проводити соціологічні дослідження, створювати наукові інформаційні та навчально-дослідницькі центри;

– брати участь у розробленні та реалізації державної політики в галузі професійної освіти, у формуванні кваліфікаційних вимог до випускників навчальних закладів, фінансуванні створення та утримання недержавних професійно-технічних навчальних закладів.

Стаття __ Обов'язки організацій роботодавців та їх об'єднань:

Організації роботодавців та їх об’єднання зобов’язані:

– брати участь у формуванні та проведенні державної політики зайнятості населення;

– брати участь у створенні та діяльності координаційних комітетів сприяння зайнятості;

– сприяти ефективному розвитку вітчизняного ринку праці шляхом його збалансування;

– попереджувати зловживання монопольним становищем на ринку та виникнення недобросовісної конкуренції у підприємницькій діяльності;

– неухильно додержуватися вимог законодавства України та свого статуту;

– використовувати не заборонені законом засоби захисту прав і законних інтересів роботодавців;

– брати участь у переговорах, консультаціях з укладання колективних договорів (угод), вирішенні колективних трудових спорів (конфліктів) відповідно до закону.

12. Внесено пропозиції стосовно змін до Законів України :
«Про колективні договори і угоди»: 

– викласти ч. 1 ст. 2 в наступній редакції: «Колективний договір укладається на підприємствах, в установах, організаціях (далі –підприємства) незалежно від форм власності й господарювання, які використовують працю двох або більше найманих працівників та мають право юридичної особи»;

– закріпити строк дії колективного договору – від одного до трьох років, як оптимальний термін, який з одного боку дозволяє внести певну стабільність у регулювання трудових відносин в організації, а з іншого забезпечує динаміку, з огляду на розвиток діяльності самої організації й розвиток суспільства в цілому;

– уточнити термін „угода”, який застосовується в Законі, включивши до нього додаткову інформацію, що відображає його сутність. Більш правильним є використання категорії «колективна угода»;

– передбачити обов’язок органів реєстрації колективних договорів та угод не тільки виявляти при проходженні процедури реєстрації умови колективних договорів та угод, котрі погіршують становище працівників або суперечать положенням трудового законодавства, а й припиняти дію таких умов, зберігаючи при цьому дію колективних договорів, угод в іншій частині.

«Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)»: 

– оскільки затягування вирішення розбіжностей призводить до ескалації конфлікту та здійснює руйнівний вплив на виробництво, необхідно загальний строк розгляду вимог і прийняття рішення (з урахуванням часу пересилання) зменшити, установивши його на рівні двадцяти одного дня;

– слід диференційовано підійти до закріплення моменту початку колективного трудового спору, визначивши затвердження протоколу розбіжностей як момент виникнення колективного трудового спору щодо укладення чи зміни колективного договору, угоди;

– передбачити для підприємств, установ та організацій життєво важливих для країни галузей і служб проведення примусового арбітражу. 
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Журавель В.І. Правове регулювання взаємодії роботодавців та організацій працівників як суб’єктів трудового права України. –Рукопис.
Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата юридичних наук за спеціальністю 12.00.05 − трудове право; право соціального забезпечення / Східноукраїнський національний університет імені Володимира Даля. − Луганськ, 2012.

Дисертацію присвячено комплексному дослідженню актуальних теоретичних і практичних проблем правового регулювання взаємодії роботодавців та організацій працівників як суб’єктів трудового права України. Визначається сутність, особливості та значення взаємодії роботодавців та організацій працівників, досліджується історія становлення та розвитку такої взаємодії.

Наведено авторські визначення понять «соціальне партнерство», «професійна спілка», «колективна угода», «колективний трудовий спір», «примирення», «посередництво», «трудовий арбітраж». Розкривається правовий статус професійних спілок, роботодавців та їх організацій, а також місце держави у взаємодії організацій працівників та роботодавців. Аналізується зарубіжний досвід взаємодії роботодавців та організацій працівників. Досліджені стадії процесу колективно-договірного регулювання та вирішення колективних трудових спорів.

Запропоновано основні напрямки реформування та вдосконалення взаємодії роботодавців та організацій працівників шляхом внесення змін та доповнень до чинного законодавства в досліджуваній сфері.

Ключові слова: взаємодія, працівники, професійні спілки, роботодавці, об’єднання роботодавців, колективний договір, колективна угода, колективний трудовий спір, трудовий арбітраж.

Журавель В.И. Правовое регулирование взаимодействия работодателей и организаций работников как субъектов трудового права Украины. – Рукопись.

Диссертация на соискание ученой степени кандидата юридических наук по специальности 12.00.05 – трудовое право, право социального обеспечения / Восточноукраинский национальный университет имени Владимира Даля. – Луганск, 2012.

Диссертация посвящена комплексному исследованию актуальных теоретических и практических проблем правового регулирования взаимодействия работодателей и организаций работников как субъектов трудового права Украины. Определена сущность, особенности и значение взаимодействия работодателей и организаций работников, исследована история становления и развития такого взаимодействия.

Приведены авторские определения понятий «социальное партнерство», «профессиональный союз», «коллективный договор», «коллективный трудовой спор», «примирение», «посредничество», «трудовой арбитраж». В частности, системный анализ социального партнерства позволяет определить его как сложную категория, которую необходимо рассматривать в широком и узком смысле. В широком – это общественный договор между социальными группами об обеспечении определенных условий сосуществования на основе согласования интересов сторон в политической, экономической, социальной и культурной сферах. В узком – это согласование интересов труда и капитала в правоотношениях трудовых и тесно связанных с ними, путем конструктивного взаимодействия.

В работе определен правовой статус профессиональных союзов, работодателей и их организаций, а также место государства во взаимодействии организаций работников и работодателей. Проанализирован зарубежный опыт взаимодействия работодателей и организаций работников, в частности нормативно-правовое обеспечение взаимодействия организаций работников и работодателей на международном и европейском уровне, а также взаимодействие организаций работников и работодателей в промышленно развитых странах. Подчеркнуто, что в промышленно развитых странах мира сегодня существуют две основные модели регулирования коллективных отношений в сфере труда: «волюнтаристская» и «координированная». Первая представлена в США, а вторая присуща странам Западной Европы, в частности Ирландии, Нидерландам, Германии и Франции. Для «волюнтаристской» модели характерны децентрализованные переговоры при минимальном вмешательстве государства. В странах с «координированной» моделью упор делается на централизацию коллективных переговоров, при этом вмешательство государства в регулирование отношений между профсоюзами и работодателями довольно сильное, особенно в периоды экономических кризисов и социальной нестабильности. Украину можно отнести к странам с «координированной» моделью регулирования коллективных отношений в сфере труда.

Предложены следующие виды стадий коллективно-договорного процесса: (а) подготовка и направление другой стороне уведомления о начале коллективных переговоров; (б) их начало; (в) создание рабочей комиссии по проведению коллективных переговоров; (г) разработка проекта коллективного договора, обсуждение и одобрение его общим собранием (конференцией) трудового коллектива; (д) подписание коллективного договора; (е) его регистрация. Исследованы стадии разрешения коллективных трудовых споров.

Предложены основные направления реформирования и совершенствования взаимодействия работодателей и организаций работников путем внесения изменений и дополнений в действующее законодательство в исследуемой сфере.

Ключевые слова: взаимодействие, работники, профессиональные союзы, работодатели, объединения работодателей, коллективный договор, коллективное соглашение, коллективный трудовой спор, трудовой арбитраж.
Zhuravel V.I. Legal Regulation of Cooperation between Employers and Employees’ Organizations as the Subjects of Labour Law of Ukraine. – Manuscript.
Thesis for a Candidate Degree in Law, specialty 12.00.05 – Labour law; Law of Social Security / Volodymyr Dahl East Ukrainian National University. ‑ Luhansk, 2012.

The thesis is devoted to the complex analysis of current theoretical and practical problems of legal regulation of cooperation between employers and employees’ organizations as the subjects of labour law of Ukraine. It was defined the essence, peculiarities and importance of cooperation between employers and employees’ organizations; studied the history of its formation and development.

The author gave his own determination to such notions as “social partnership”, “trade union”, “collective agreement”, “collective labour dispute”, “reconciliation”, “mediation”, “labour arbitration”. It was clarified the legal status of trade unions, employers and their organizations, the state’s place in the cooperation between employees’ and employers’ organizations. There were studied the stages of regulation and resolving collective labour disputes by the means of collective agreements.

There were proposed some amendments to the current legislation, aimed to reform and improve the cooperation between employers and employees’ organizations.
Key words: cooperation, employees, trade unions, employers, employers’ unions, collective contract, collective agreement, collective labour dispute, labour arbitration.
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