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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. В умовах переходу держави до ринкової економіки особливо важливе місце в предметі трудового права України займають організаційно-управлінські відносини, що складаються між роботодавцем і колективом найманих працівників з приводу встановлення умов праці та застосування трудового законодавства. Ці правовідносини покликані сприяти поліпшенню регулюючій дії норм трудового права на суспільні відносини, що виникають в процесі організації праці і управління виробництвом. Виникаючі за безпосередньої участі колективу працівників організаційно-управлінські правовідносини є безпосереднім втіленням на підприємстві, в установі, організації принципу виробничої демократії.

Сучасний етап розвитку науки і галузі трудового права характеризується: а) розширенням сфери договірного регулювання праці за рахунок його переваг у вигляді можливості врахування специфіки галузі, регіону, виробничих інтересів як працівників, так і роботодавців; б) розвитком системи соціального діалогу як процесу визначення та зближення позицій, досягнення спільних домовленостей та прийняття узгоджених рішень сторонами соціального діалогу, які представляють інтереси працівників, роботодавців та органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування, з питань формування та реалізації державної соціальної та економічної політики, регулювання трудових, соціальних і економічних відносин; б) змінами спрямованості діяльності професійних спілок у бік концентрації на захисті інтересів працівників як пріоритетному напрямку діяльності. Ці та інші чинники впливають на формування і розвиток організаційно-управлінських відносин у сфері праці. Разом із тим ситуація щодо дотримання конституційних гарантій трудових прав громадян, особливо в частині забезпечення гідної праці, залишається однією з найбільш актуальних проблем в Україні. Вона є причиною бідності серед працюючих, спричиняє руйнування трудового потенціалу, втрату конкурентоздатності національної економіки.

Трудовим і пов’язаним із ними відносинам приділялася значна увага в наукових працях таких вчених, як М.Г. Александров, Н.Б. Болотіна, Л.Я. Гінцбург, Ю.П. Дмитренко, В.В. Жернаков, С.О. Іванов, І.Я. Кисельов, З.Я. Козак, Р.З. Лівшиць, А.Р. Мацюк, Ю.П. Орловський, О.С. Пашков, О.І. Процевський, В.І. Прокопенко, П.Д. Пилипенко, О.В. П’ятаков О.В. Смирнов, В.І. Смолярчук, Є.Б. Хохлов, А.І. Цепін, Г.І. Чанишева, О.М. Ярошенко та ін. Не применшуючи значення теоретичних здобутків цих правознавців, наголосимо, що комплексного монографічного дослідження, присвяченого правовому регулювання організаційно-управлінських відносин у сфері праці в умовах ринкової економіки, ще не провадилось. Наукова робота в цьому напрямку є досить складною за своєю сутністю й потребує застосування науково виважених, аргументованих підходів. 

Наукова і практична значимість зазначених питань, недостатня розробленість їх у науці трудового права, а також дискусійний характер багатьох із них обумовили вибір теми даної 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 «Актуальні проблеми розвитку українського законодавства на сучасному етапі». Тема роботи узгоджується з планами наукових досліджень кафедри правознавства Східноукраїнського національного університету імені Володимира Даля.

Мета і завдання дослідження. Мета дисертаційної роботи полягає у визначенні правової природи організаційно-управлінських відносин у сфері праці, визначенні їх місця у предметі трудового права, розкритті правового положення суб’єктів відповідних правовідносин, розробці конкретних практичних пропозицій і наукових рекомендацій щодо розвитку й удосконалення нормативно-правового забезпечення і правозастосовної практики в зазначеній сфері. 

Досягнення поставленої мети вимагало вирішення наступних дослідницьких завдань:

– визначити місце відносин з організації та управління працею в предметі трудового права;

– встановити співвідношення правовідносин з організації та управління працею з трудовими правовідносинами;

– охарактеризувати способи правового регулювання організаційно-управлінських відносин у сфері праці;

– визначити суб’єктний склад організаційно-управлінських правовідносин у сфері праці;

– розкрити зміст правового статусу роботодавця як суб’єкта організаційно-управлінських правовідносин;

– визначити роль керівника підприємства, установи, організації в організації та управління працею;

– охарактеризувати колектив працівників як суб’єкт організаційно-управлінських правовідносин;

– розробити конкретні пропозиції щодо удосконалення нормативно-правового регулювання організаційно-управлінських відносини у сфері праці.

Об’єкт дослідження становлять суспільні відносини, що виникають у зв’язку з організацією управління найманою працею.

Предметом дослідження є сукупність правових норм що регулюють організаційно-управлінські відносини в сфері праці.
Методи дослідження. У ході роботи над рукописом застосовувалися як загальнонаукові методи пізнання об’єктивної дійсності, так і спеціальні, що забезпечило всебічність, повноту й об’єктивність отриманих результатів.

Діалектичний метод надав можливість розглянути організаційно-управлінські правовідносини як явище, що знаходиться в розвитку й тісно взаємодіє з іншими видами правовідносин у сфері праці (підрозділ 1.1). Історико-правовий метод став у нагоді при дослідженні еволюції способів правового регулювання організаційно-управлінських відносин у сфері праці (підрозділ 1.2). Застосування логіко-семантичного методу дозволило розширити понятійний апарат за рахунок визначення понять «організаційно-управлінські правовідносини», «роботодавець», «колектив працівників» (підрозділи 1.1, 2.1, 2.2). Методи класифікації і групування дозволили з’ясувати види роботодавців (п. 2.1). Системно-структурний і формально-логічний методи застосовувалися у процесі визначення розбіжностей у правовому становищі роботодавця і уповноваженого ним органу (підрозділ 2.1). Застосування методу моделювання дозволило визначити напрямки вдосконалення правового регулювання захисту прав і законних інтересів суб’єктів організаційно-управлінських відносин (підрозділ 2.3). 

Нормативну базу дослідження склали Конституція України, міжнародно-правові документи, Кодекс законів про працю України, Господарський кодекс України, Цивільний кодекс України, Закони України «Про колективні договори і угоди», «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)», «Про професійні спілки, їх права і гарантії діяльності», «Про організації роботодавців», «Про соціальний діалог», нормативно-правові акти Президента України, Кабінету Міністрів України, міністерств і відомств.

Наукова новизна одержаних результатів полягає в тому, що в дисертації комплексно досліджено проблеми правової регламентації організаційно-управлінських відносин та розроблено концепцію розвитку зазначених правовідносин в трудовому праві в умовах ринкової економіки в аспекті правового забезпечення дотримання вимог трудового законодавства. 

У межах проведеного дослідження одержано такі результати, що мають ознаки наукової новизни:

Уперше:

– доведено складний характер організаційно-управлінських правовідносин у сфері праці. Запропоновано розглядати їх як систему взаємозв’язків щодо (а) утворення і діяльності профспілок або інших осіб як представників інтересів трудових колективів; (б) утворення та діяльності організацій роботодавців як представників інтересів роботодавців; (в) укладання і виконання колективних договорів, колективних угод на галузевому, регіональному та національному рівнях; (г) колективних переговорів; (д) діяльності профспілок з приводу застосування трудового законодавства; (е) участі трудових колективів в управлінні підприємством, установою, організацією; (є) вирішення колективних трудових спорів (конфліктів) та ін.;
– обґрунтовано необхідність зміни назви Закону України «Про соціальний діалог в України» на «Про соціальне партнерство в України», а також внесення відповідних змін у його текст. У той час як соціальний діалог є процесом визначення та зближення позицій, досягнення спільних домовленостей і прийняття узгоджених рішень, соціальне партнерство фактично є результатом соціального діалогу;

– аргументовано доцільність збереження у новому Трудовому кодексі України контракту як особливого виду трудового договору, що має бути спрямований на (а) забезпечення умов для проявлення ініціативності та самостійності працівника, враховуючи його індивідуальні здібності та професійні навички, (б) підвищення взаємної відповідальності сторін, (в) правову та соціальну захищеність працівника. Контракт має і у подальшому укладатися тільки у виключних випадках, передбачених законами (зокрема, з керівниками підприємств);

– запропоновано назву Закону України «Про колективні договори і угоди» змінити на «Про колективні угоди» тому, що договір є різновидом угоди і відрізняється тільки суб’єктивним складом і сферою укладання. В самому ж Законі необхідно закріпити такі рівні укладення колективних угод: виробничий, регіональний, галузевий, державний.

– обстоюється позиція щодо доцільності законодавчого закріплення можливості роботодавця узгоджувати питання щодо праці керівника підприємства на умовах зовнішнього сумісництва.

Удосконалено: 

– пропозицію про доцільність надання роботодавцям – фізичним особам права застосовувати колективно-договірну форму регулювання соціально-трудових відносин;

– позицію щодо використання поняття «роботодавець» у широкому та вузькому розуміннях, відповідно як суб’єкта трудового права і як суб’єкта трудових правовідносин. Закріплене чинним КЗпП України вузьке трактування зводить розуміння роботодавця тільки до особи, яка вже уклала трудовий договір з працівником. Однак, акцент потрібно зробити не на укладенні трудового договору, а на самій можливості найму працівника.

Дістали подальшого розвитку:

– розуміння того, що індивідуальні та колективні відносини у сфері праці, будучи врегульованими нормами трудового права, існують у формі трудових правовідносин. Наведені аргументи на користь єдності трудового правовідношення і трудо-правової природи його складових. Стверджується, що індивідуальні та колективні правовідносини у сфері праці мають відмінності суб'єктного, змістовного та юридичного характеру;

– усвідомлення того, що колектив працівників не є особою, а є соціальною спільнотою, об’єднання у яку відбулося на основі індивідуального інтересу кожного працівника. Слід говорити про колектив працівників, що не мають колективних (загальних, єдиних) інтересів, а об’єдналися для реалізації однорідних самостійних приватних інтересів, носіями яких є наймані працівники. Усвідомлення окремими працівниками, що в певних випадках тільки спільна дія може усунути перепони для реалізації приватних інтересів зумовило виникнення «штучного» утворення – колективу;

– позиція, що відокремлені структурні підрозділи підприємств, установ, організацій не є роботодавцями, навіть за умови найму працівників, позаяк це право належить виключно юридичній особі, а реалізується через її органи, де б територіально вони не знаходились (за місцем розташування або територіально відокремлено).

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

а) у науково-дослідницькій роботі – для подальшого дослідження предмету трудового права та проблем правового регулювання організаційно-управлінських відносин у сфері праці;

б) у правотворчості – в процесі розробки нового Трудового кодексу України, вдосконаленні чинних КЗпП України, Законів України «Про колективні договори і угоди», «Про соціальний діалог» та ін.;

в) у практичній діяльності – під час використання конкретних рекомендацій і пропозицій стосовно організації та управління працею у діяльності органів державної виконавчої влади, професійних спілок, роботодавці та їх об’єднань;

г) у навчальному процесі – під час викладання навчальної дисципліни «Трудове право», проведенні лекцій, семінарських занять, при підготовці відповідних глав підручників і навчальних посібників, а також у науково-дослідницькій роботі студентів, слухачів і курсантів юридичних вищих навчальних закладів і факультетів.

Апробація результатів дисертації. Основні теоретичні положення, висновки й пропозиції дисертаційної роботи оприлюднювалися на наукових і науково-практичних конференціях: «Правові засоби забезпечення та захисту прав людини: вітчизняний та зарубіжний досвід» (м. Луганськ, 21–22 квітня 2011 р.)); «Проблеми реформування національного законодавства в умовах адміністративної реформи» (м. Київ, 31січня 2011р.) та «Держава і право: проблеми становлення і стратегії розвитку» (м. Суми, 21-22 травня 2011 р.).
Публікації. Основні результати проведеного наукового дослідження викладені в 6 наукових статтях, опублікованих у фахових виданнях, а також у 3 тезах доповідей на зазначених наукових конференціях.
Структура роботи. Дисертація складається з переліку умовних скорочень, вступу, двох розділів, що об’єднують п’ять підрозділів, з яких один містить три пункти, висновків і списку використаних джерел (195 найменувань). Загальний обсяг роботи ( 185 сторінок, з яких основного тексту ( 165 сторінок.
ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ
У Вступі обґрунтовано актуальність теми дисертації, розкрито її зв’язок з науковими програмами, планами, темами, окреслено мету дослідження, його об’єкт, предмет і завдання, висвітлено його наукову новизну й методологію, найбільш значущі приклади апробації проведеної роботи, а також її практичне значення.

Розділ 1. «Теоретичні засади організаційно-управлінських правовідносин у сфері праці» містить два підрозділи.

У підрозділі 1.1. «Місце організаційно-управлінських відносин у предметі трудового права» дисертант розуміє трудове правовідношення як єдине та цільне юридичне явище. До аргументів на користь єдності трудового правовідношення і трудо-правової природи його складових належать такі: а) змістом індивідуальних трудових правовідносин не охоплюються всі реально існуючі правовідносини з приводу праці як трудової функції. Індивідуальні правовідносини визначають трудові права та юридичні обов’язки сторін, що уклали трудовий договір. Загальні питання організації та управління процесом праці в рамках цих правовідносин не відображаються; б) укладення трудового договору є підставою виникнення не тільки індивідуальних, але і деяких видів колективних правовідносин; в) індивідуальні та колективні трудові відносини регулюються нормами трудового права, виникаючи у зв’язку з реалізацією людиною здатності до праці; г) взаємний вплив і неможливість окремого існування складових трудового правовідношення відповідно до чинного законодавства.

Індивідуальні і колективні трудові відносини, будучи врегульованими нормами трудового права, існують у реальному житті як трудові правовідносини. Названі групи правовідносин мають відмінності суб'єктного, змістовного та юридичного характеру. Разом із тим, вони характеризуються певною єдністю, і завдяки своєму єдиному об’єкту – праці як трудовій функції – об’єднуються у певну систему.

Назва правовідносин як «колективні» зумовлена структурою їх суб’єктного складу і формою реалізації інтересів. Застосування цього терміну є застарілим і не відповідає сучасним напрямкам розвитку науки та галузі трудового права, вказуючи лише на колективну форму реалізації інтересів і не відображаючи їх змістовне наповнення. Тому доцільним є використання терміну «організаційно-управлінські відносини».

Розгалуженість структури організаційно-управлінських правовідносин виявляється через складність внутрішньої будови, яка є системою взаємозв’язків окремих відносин щодо (а) утворення і діяльності профспілок або інших осіб як представників інтересів трудових колективів; (б) утворення та діяльності організацій роботодавців як представників інтересів роботодавців; (в) укладання і виконання колективних договорів, колективних угод на галузевому, регіональному та національному рівнях; (г) колективних переговорів; (д) діяльності профспілок з приводу застосування трудового законодавства; (е) участі трудових колективів в управлінні підприємством, установою, організацією; (є) вирішення колективних трудових спорів (конфліктів) та ін.

У підрозділі 1.2. «Способи правового регулювання організаційно-управлінських відносин у сфері праці» підтримано концепцію комплексного характеру методу трудового права, що проявляється у взаємодії централізованого та децентралізованого регулювання. Визначення договірних умов відбувається на основі і в рамках, встановлених централізовано прийнятими правовими нормами. Законодавчі акти визначають мінімальні державні стандарти у сфері праці, мінімальний рівень гарантій трудових прав суб’єктів трудових правовідносин, форми і способи включення людини у процес праці та ін. 

Незважаючи на відсутність законодавчо закріплених положень, на практиці фізичні особи – підприємці подекуди використовують колективно-договірну форму регулювання праці. Укладаючи колективні договори, вони керуються такими аргументами на користь своєї позиції: а) чинне законодавство не містить прямої заборони колективно-договірного регулювання соціально-трудових відносини за участю роботодавця – фізичної особи; б) фізичній особі легально надано право використовувати найману працю; в) використання найманої праці у багатьох випадках передбачає наявність банківського рахунку, який використовується під час виплати заробітної плати; г) правове становище найманого працівника не повинно залежати від виду роботодавця: обсяг трудових прав і обов’язків повинен бути однаковим; д) в укладенні колективного договору зацікавлені як наймані працівники, так і роботодавець; е) існує законодавчо встановлена необхідність врегулювання окремих питань шляхом застосування колективно-договірної форми. Запропоновано ч. 1 ст. 2 Закону України «Про колективні договори і угоди» викласти в такій редакції: «Колективний договір укладається на підприємствах, в установах, організаціях незалежно від виду та організаційної форми, які використовують найману працю і мають право юридичної особи, а також у роботодавця – фізичної особи». 

Висловлено міркування, що назву Закону України «Про колективні договори і угоди» доцільно змінити на «Про колективні угоди» тому, що договір є різновидом угоди і відрізняється тільки суб’єктивним складом і сферою укладання. В самому ж Законі необхідно закріпити такі рівні укладення колективних угод: виробничий, регіональний, галузевий, державний. Окрім того слід замінити двосторонню основу укладення колективний угод на тристоронню. Третьою стороною мають бути визнані органи державної влади та місцевого самоврядування.

Спочатку у Законі України «Про колективні угоди», а пізніше у новому Трудовий кодекс України слід дати законодавче визначення понять «колективний договір» і «колективна угода», назвати види колективних угод, закріпити принципи розробки, укладення та виконання колективних договорів і угод, встановити їх сторони та визначити їх правовий статус, зафіксувати порядок розробки колективних договорів і угод та вимоги до нього, розкрити зміст цих соціально-партнерських актів, охарактеризувати порядок їх укладення, закріпити особливості дії та сферу застосовування, установити гарантії при достроковому розірванні колективних договорів і угод, запропонувати ефективний механізм контролю за виконанням їх положень і відповідальності сторін за порушення у цій сфері, зафіксувати порядок вирішення спорів, що виникають при укладенні та виконанні колективних договорів та угод.

Розділ 2. «Правове положення суб’єктів організаційно-управлінських відносин у сфері праці» об’єднує три підрозділи.
Підрозділ 2.1. «Роботодавець як суб’єкт організаційно-управлінських правовідносин» містить три пункти.
У пункті 2.1.1. «Поняття та види роботодавців – суб’єктів організаційно-управлінських правовідносин» наголошується, що перехід від адміністративно-командної системи до ринкової економіки не змінив мету укладення трудового договору: для працівника – здійснення трудової діяльності для отримання засобів існування і реалізації свого виробничого потенціалу, а для роботодавця – використання здібностей до праці працівника для задоволення власних інтересів (отримання прибутку, обслуговування тощо).

Виправданим є застосування поняття «роботодавець» у широкому та вузькому розуміннях, відповідно як суб’єкта трудового права і як суб’єкта трудових правовідносин. Закріплене чинним КЗпП України вузьке трактування зводить розуміння роботодавця тільки до особи, яка вже уклала трудовий договір з працівником. Враховуючи те, що термін «роботодавець» є одним із основних галузевих, а його закріплення у кодифікованому акті з питань праці сприятиме єдності правозастосування, дотримуючись принципу системності права, висловимо міркування про доцільність законодавчої фіксації поняття «роботодавець» у широкому розумінні. Для цього наголос потрібно зробити не на укладенні трудового договору, а на можливості найму працівника. 

Роботодавцями визнаються як фізичні, так і юридичні особи. Якщо з терміном «фізична особа» є певна ясність, то з тлумаченням терміну «юридична особа» виникають ускладнення. Розуміння юридичної особи з позицій теорії фікції є надзвичайно доречним для пояснення особливостей правосуб’єктності роботодавця. Властивостями суб’єкта права насправді володіє тільки людина. Натомість юридична особа є штучним утворенням, що існує лише завдяки закону. Сприйняття юридичної особи як фікції дозволяє розуміти її у випадках (а) участі у соціально-трудових правовідносинах, (б) набуття, зміни, припинення, реалізацію нею прав і виконання обов’язків, рівно як і (в) відповідальності за протиправні діяння, виключно через реалізацію перелічених можливостей її органами (директор, голова правління та ін.). 

У пункті 2.1.2. «Особливості правосуб’єктності роботодавця як суб’єкта організаційно-управлінських правовідносин» зроблено висновок, що правосуб’єктність роботодавця – юридичної особи виникає із затвердженням статуту та державною реєстрацією. Цивільна правосуб’єктність є загальною умовою правоволодіння і правореалізації у всіх випадках надання роботодавцю права приймати працівників на роботу. Цивільна і трудова правосуб’єктність юридичної особи – роботодавця – правові явища, що характеризують її як суб’єкта права і учасника комплексу правовідносин. Трудова правосуб’єктність виникає одночасно з цивільною, але не залежить від неї, охоплюючи іншу групу прав та обов’язків. 

Висловлюється міркування, що однією із особливостей правосуб’єктності роботодавця є законодавчо встановлена можливість делегування своїх повноважень у сфері організації та управління працею спеціальному органу – особі (одноособовий орган) або групі осіб (колегіальний орган), які уповноважені на представництво інтересів і здійснення дій від імені уповноважуючої особи без спеціального доручення. 

Роботодавець повинен правильно організувати працю працівників, створювати умови для зростання продуктивності праці, забезпечувати трудову і виробничу дисципліну, неухильно додержувати законодавства про працю і правил охорони праці, уважно ставитися до потреб і запитів працівників, поліпшувати умови їх праці та побуту. 

Особа, яка підписує трудовий договір, що укладається у письмовій формі, лише виконує делеговані їй функції. Уповноважена особа, підписуючи договір, не стає роботодавцем, а лише представляє особу, від імені якої працівник приймається на роботу. У разі укладення трудового договору в усній формі ведення переговорів уповноваженим органом не дає підстав вважати його роботодавцем, бо укладає договір насправді особа, що надала органові повноваження на ведення даних переговорів. 

Чинна редакція Кодексу законів про працю України називає стороною як колективного, так і трудового договору власника або уповноваженого ним органу. У даному випадку має місце підміна понять: власник, делегуючи уповноваженому органу певне коло прав і обов’язків, залишається роботодавцем, а не передає уповноваженому органові весь комплекс прав і обов’язків. 

Пункт 2.1.3 «Особливості правосуб’єктності роботодавця як суб’єкту організаційно-управлінських відносин» зроблено висновок, що запорукою максимальної ефективності та результативності трудової діяльності працівників є поєднання керівником підприємства функцій організатора виробництва і управляючого майном. Об’єктивною причиною цього є те, що підвищення ефективності використання людських ресурсів досягається шляхом впровадження новітніх технологій, автоматизації виробництва, обладнання робочих місць, матеріального забезпечення працівників необхідними ресурсами та інноваціями, з одного боку, і вмілим управлінням та плануванням робочого процесу, з другого. 
Керівник є представником роботодавця і здійснює трудову діяльність по управлінню майном і організації трудового процесу, відповідаючи за свої дії. Саме це виділяє його з кола інших працівників, які лише використовуються засоби виробництва для здійснення трудової функції і отримання визначених роботодавцем результатів, у той час як керівник управляє ними. Головним завданням керівника є створення такої системи управління, яка б діяла ефективно, в інтересах власника, з дотриманням встановлених законодавством вимог.

Якщо з працівниками укладається трудовий договір, то для найму на роботу керівника, як правило, застосовується передбачена законодавством його особлива форма – контракт, в якому за погодженням сторін визначаються строк найму, робочий час і час відпочинку, права, обов’язки і відповідальність керівника, умови його матеріального забезпечення, звільнення з посади та ін. У проекті Трудового кодексу України (реєстраційний №1108, текст законопроекту до 2-го читання від 10 грудня 2009 р.) зберігається можливість укладення строкового трудового договору, в тому числі з керівником юридичної особи (ст. 69). Однак, інститут контракту в проекті ТК відсутній, а у Прикінцевих і Перехідних положеннях зазначено, що після набрання чинності Кодексом раніше укладені трудові договори у формі контракту вважаються трудовими договорами, укладеними на визначений у них строк. Вважаємо, що контракт як особливий вид трудового договору має зберегтися, адже він сприяє поглибленню індивідуально-договірного регулювання трудових відносин за рахунок встановлення додаткових умов праці. Він має бути спрямований на (а) забезпечення умов для проявлення ініціативності та самостійності працівника, враховуючи його індивідуальні здібності та професійні навички, (б) підвищення взаємної відповідальності сторін, (в) правову та соціальну захищеність працівника. Контракт має і у подальшому укладатися тільки у виключних випадках, передбачених законами (зокрема, з керівниками підприємств).

Потребує законодавчого закріплення можливість роботодавця узгоджувати питання щодо праці керівника підприємства на умовах зовнішнього сумісництва. Кодекс законів про працю України слід доповнити статтею «Праця керівника підприємства, установи, організації за сумісництвом» у наступній редакції:

«Керівник підприємства, установи, організації має право працювати за сумісництвом тільки за згодою власника підприємства, установи, організації за основним місцем роботи.

Керівник підприємства, установи, організації зобов’язаний повідомляти їх власника про свою участь в майні та діяльності в інших організаціях».

Автор аргументовано доводить, що КЗпП України слід доповнити статтею «Матеріальна відповідальність керівника підприємства, установи, організації» у наступній редакції: 

«Керівник підприємства, установи, організації несе повну матеріальну відповідальність за пряму дійсну шкоду, заподіяну роботодавцю протиправним винним порушенням взятих на себе обов’язків за контрактом».

У підрозділі 2.2 «Трудовий колектив як єдиний самостійний суб’єкт права» автор займає позицію, що трудове право відноситься до галузей, в яких переважають норми приватного права, на що вказує наступне. По-перше, предмет і метод правового регулювання. Предметом регулювання трудового права є переважно сфера «приватних питань»: відносини, пов'язані з особистістю їх учасників. Метод трудового права характеризується переважанням диспозитивних норм, поширеною сферою договірного регулювання на основі вільного волевиявлення і рівності суб’єктів, які не знаходяться у залежності і виступають від свого імені або від імені фізичних та юридичних осіб. По-друге, суб’єктний склад характеризується наявністю в ньому приватних осіб, між якими виникають відносини, що потребують правового регулювання. По-третє, регулювання відносин приватних осіб відбувається з метою забезпечення приватних інтересів.

Трудовий колектив не є особою, а є соціальною спільнотою, об’єднання у яку відбулося на основі індивідуального інтересу кожного працівника, що вказує на віднесення цих відносин до сфери регулювання приватного права. Слід говорити не про колектив як єдиний самостійний суб’єкт права, а колектив працівників, що не мають колективних (загальних, єдиних) інтересів, а об’єдналися для реалізації однорідних самостійних приватних інтересів, носіями яких є наймані працівники. Усвідомлення окремими працівниками, що в певних випадках тільки спільна дія може усунути перепони для реалізації приватних інтересів зумовило виникнення «штучного» утворення – колективу. Штучність його виявляється через існування виключно приватних індивідуальних інтересів задля реалізації яких відбувається об’єднання зусиль. Кожен працівник вирішує питання «для себе», але, розуміючи, що самостійність не дасть вигідного результату, працівники об’єднують зусилля для задоволення приватних індивідуальних інтересів у групі, що найбільш ефективно при вирішенні питань з роботодавцем, для якого окремий працівник не створює загроз у випадку відмови від виконання трудової функції, а колективність у цьому випадку забезпечує врахування інтересів обох сторін. 

Колектив сприяє реалізації інтересів окремого працівника, одночасно з тим, що окремі працівники (уповноважені колективом) чи їх об’єднання представляють інтереси колективу працівників. Колектив працівників – не єдиний самостійний суб’єкт, а сукупність суб’єктів, що умовно об’єдналися для вирішення однорідних задач через спільність дій за посередництвом особи (представника) або об’єднання (профспілки). 

У підрозділі 2.3. «Напрямки вдосконалення правового регулювання захисту прав і законних інтересів суб’єктів організаційно-управлінських відносин» обстоюється думка, що соціальний діалог є процесом визначення та зближення позицій, досягнення спільних домовленостей і прийняття узгоджених рішень, у той же час соціальне партнерство фактично є результатом соціального діалогу. Кризовий стан економіки сьогодні лише загострив потребу суспільства у досягненні соціального балансу між найманими працівниками, роботодавцями та державою. Зараз вже зрозуміло, що правовими засобами індивідуального трудового права, в якому основними суб'єктами виступають індивідуальний найманий працівник і окремий роботодавець, нагальних проблем не вирішити. На перший план виходять колективи працівників і колективи роботодавців. Головними завданнями системи соціального партнерства слід вважати: залучення всіх суб'єктів суспільних відносин до управління і подолання на цій основі монополії в розподілі створеного продукту; посилення мотивацій до праці для забезпечення високих результатів роботи як необхідної умови підвищення якості життя; усунення непорозумінь і суперечностей щодо намірів, які представляють законні інтереси кожної із сторін; досягнення взаємного прагнення до виконання намічених програм, що сприятимуть утвердженню в суспільстві соціального миру і злагоди. 

Приймаючи це до уваги, вважаємо за необхідне змінити назву Закону України «Про соціальний діалог в України» на «Про соціальне партнерство в України», а також внести відповідні зміни у його текст.

ВИСНОВКИ

У дисертації подане теоретичне узагальнення і нове вирішення наукового завдання, яке полягає у визначенні правової природи організаційно-управлінських відносин у сфері праці, окресленні їх місця в предметі трудового права, розкритті правового положення суб’єктів відповідних правовідносин, розробці конкретних практичних пропозицій і наукових рекомендацій щодо розвитку й удосконалення нормативно-правового забезпечення і правозастосовної практики в зазначеній сфері. Наведено основні з них. 

1. Індивідуальні і колективні відносини у сфері праці, будучи врегульованими нормами трудового права, існують у формі трудових правовідносин. 

До аргументів на користь єдності трудового правовідношення і трудо-правової природи його складових належать такі: а) змістом індивідуальних трудових правовідносин не охоплюються всі реально існуючі правовідносини з приводу праці як трудової функції. Індивідуальні правовідносини визначають трудові права та юридичні обов’язки сторін, що уклали трудовий договір. Питання організації та управління процесом праці в рамках цих правовідносин не відображаються; б) укладення трудового договору є підставою виникнення не тільки індивідуальних, але і деяких видів колективних правовідносин; в) індивідуальні та колективні трудові відносини регулюються нормами трудового права, виникаючи у зв’язку з реалізацією людиною здібності до праці; г) взаємний вплив і неможливість окремого існування складових трудового правовідношення відповідно до чинного законодавства.

Індивідуальні та колективні правовідносини у сфері праці мають відмінності суб'єктного, змістовного та юридичного характеру.

2. Структура організаційно-управлінських правовідносин характеризується складністю внутрішньої побудови, яка є системою взаємозв’язків окремих відносин щодо (а) утворення і діяльності профспілок або інших осіб як представників інтересів трудових колективів; (б) утворення та діяльності організацій роботодавців як представників інтересів роботодавців; (в) укладання і виконання колективних договорів, колективних угод на галузевому, регіональному та національному рівнях; (г) колективних переговорів; (д) діяльності профспілок з приводу застосування трудового законодавства; (е) участі трудових колективів в управлінні підприємством, установою, організацією; (є) вирішення колективних трудових спорів (конфліктів) та ін.

3. Назву Закону України «Про колективні договори і угоди» доцільно змінити на «Про колективні угоди» тому, що договір є різновидом угоди і відрізняється тільки суб’єктивним складом і сферою укладання. В самому ж Законі необхідно закріпити такі рівні укладення колективних угод: виробничий, регіональний, галузевий, державний. 

Спочатку у Законі України «Про колективні угоди», а пізніше у новому Трудовий кодекс України слід дати законодавче визначення понять «колективний договір» і «колективна угода», назвати види колективних угод, закріпити принципи розробки, укладення та виконання колективних договорів і угод, встановити їх сторони та визначити їх правовий статус, зафіксувати порядок розробки колективних договорів і угод та вимоги до нього, розкрити зміст цих соціально-партнерських актів, охарактеризувати порядок їх укладення, закріпити особливості дії та сферу застосовування, установити гарантії при достроковому розірванні колективних договорів і угод, запропонувати ефективний механізм контролю за виконанням їх положень і відповідальності сторін за порушення у цій сфері, зафіксувати порядок вирішення спорів, що виникають при укладенні та виконанні колективних договорів та угод.

4. Виправданим є застосування поняття «роботодавець» у широкому та вузькому розуміннях, відповідно як суб’єкта трудового права і як суб’єкта трудових правовідносин. Закріплене чинним КЗпП України вузьке трактування зводить розуміння роботодавця тільки до особи, яка вже уклала трудовий договір з працівником. Враховуючи те, що термін «роботодавець» є одним із основних галузевих, а його закріплення у кодифікованому акті з питань праці сприятиме єдності правозастосування, дотримуючись принципу системності права, висловимо міркування про доцільність законодавчої фіксації поняття «роботодавець» у широкому розумінні. Для цього акцент потрібно зробити не на укладенні трудового договору, а на можливості найму працівника. 

5. Роботодавцями визнаються як фізичні, так і юридичні особи. Розуміння юридичної особи з позицій теорії фікції є надзвичайно доречним для пояснення особливостей правосуб’єктності роботодавця. Властивостями суб’єкта права насправді володіє тільки людина. Натомість юридична особа є штучним утворенням, що існує лише завдяки закону. Сприйняття юридичної особи як фікції дозволяє розуміти її у випадках (а) участі у соціально-трудових правовідносинах, (б) набуття, зміни, припинення, реалізацію нею прав і виконання обов’язків, рівно як і (в) відповідальності за протиправні діяння, виключно через реалізацію перелічених можливостей її органами (директор, голова правління та ін.). Однак, орган не має статусу роботодавця.

6. Запорукою максимальної ефективності та результативності трудової діяльності працівників є поєднання керівником підприємства функцій організатора виробництва і управляючого майном. Об’єктивною причиною цього є те, що підвищення ефективності використання людських ресурсів досягається шляхом впровадження новітніх технологій, автоматизації виробництва, обладнання робочих місць, матеріального забезпечення працівників необхідними ресурсами та інноваціями, з одного боку, і вмілим управлінням та плануванням робочого процесу, з другого. 

Керівник є представником роботодавця і здійснює трудову діяльність по управлінню майном і організації трудового процесу, відповідаючи за свої дії. Саме це виділяє його з кола інших працівників, які лише використовуються засоби виробництва для здійснення трудової функції і отримання визначених роботодавцем результатів, у той час як керівник управляє ними. Головним завданням керівника є створення такої системи управління, яка б діяла ефективно, в інтересах власника, з дотриманням встановлених законодавством вимог.

7. Вважаємо, що контракт як особливий вид трудового договору має зберегтися, адже він сприяє поглибленню індивідуально-договірного регулювання трудових відносин за рахунок встановлення додаткових умов праці. Він має бути спрямований на (а) забезпечення умов для проявлення ініціативності та самостійності працівника, враховуючи його індивідуальні здібності та професійні навички, (б) підвищення взаємної відповідальності сторін, (в) правову та соціальну захищеність працівника. Контракт має і у подальшому укладатися тільки у виключних випадках, передбачених законами (зокрема, з керівниками підприємств).

8. Потребує законодавчого закріплення можливість роботодавця узгоджувати питання щодо праці керівника підприємства на умовах зовнішнього сумісництва. Кодекс законів про працю України слід доповнити статтею «Праця керівника підприємства, установи, організації за сумісництвом» у наступній редакції:

«Керівник підприємства, установи, організації має право працювати за сумісництвом тільки за згодою власника підприємства, установи, організації за основним місцем роботи.

Керівник підприємства, установи, організації зобов’язаний повідомляти їх власника про свою участь в майні та діяльності в інших організаціях».

10. Згідно ст. 2 проекту Трудового кодексу України до сфери його дії належать відносини щодо організації та управління працею, згадка ж про колективні трудові відносини у ній взагалі відсутня. Натомість книга 6 Кодексу має назву «Колективні трудові відносини». У цій ситуації доцільним є легальне застосовування терміну «організаційно-управлінські відносини». До того ж, розташування книг проекту Кодексу не є послідовним і логічним. Так, книга шоста «Колективні трудові відносини» розташована між книгами першою-п’ятою, восьмою, дев’ятою, присвяченими регулюванню індивідуальних трудових відносин. 

11. Головними завданнями системи соціального партнерства слід вважати: залучення всіх суб'єктів суспільних відносин до управління і подолання на цій основі монополії в розподілі створеного продукту; посилення мотивацій до праці для забезпечення високих результатів роботи як необхідної умови підвищення якості життя; усунення непорозумінь і суперечностей щодо намірів, які представляють законні інтереси кожної із сторін; досягнення взаємного прагнення до виконання намічених програм, що сприятимуть утвердженню в суспільстві соціального миру і злагоди. 

Приймаючи це до уваги, вважаємо за необхідне змінити назву Закону України «Про соціальний діалог в України» на «Про соціальне партнерство в України», а також внести відповідні зміни у його текст.
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АНОТАЦІЇ

Козачок-Труш Н.В. Правове регулювання організаційно-управлінських відносин у сфері праці. – 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, 2011.
Дисертація присвячена юридичній природі організаційно-управлінських відносин у сфері праці, їх місцю у предметі трудового права, особливостям правового статусу їх суб’єктів.

До аргументів на користь єдності трудового правовідношення і трудо-правової природи його складових віднесені: а) змістом індивідуальних трудових правовідносин не охоплюються всі реально існуючі правовідносини з приводу праці як трудової функції; б) укладення трудового договору є підставою виникнення не тільки індивідуальних, але і деяких видів колективних правовідносин; в) індивідуальні та колективні трудові відносини регулюються нормами трудового права, виникаючи у зв’язку з реалізацією людиною здібності до праці; г) взаємний вплив і неможливість окремого існування складових трудового правовідношення відповідно до чинного законодавства.

Структура організаційно-управлінських правовідносин характеризується складністю внутрішньої побудови, яка є системою взаємозв’язків окремих відносин стосовно: утворення і діяльності профспілок або інших осіб як представників інтересів трудових колективів; утворення та діяльності організацій роботодавців як представників інтересів роботодавців; укладання і виконання колективних договорів, колективних угод на галузевому, регіональному та національному рівнях; колективних переговорів; діяльності профспілок з приводу застосування трудового законодавства; участі трудових колективів в управлінні підприємством; вирішення колективних трудових спорів.

Ключові слова: організаційно-управлінські правовідносини, трудові правовідносини, соціальне партнерство, соціальний діалог, роботодавець, колектив працівників, колективний договір, колективна угода.
Козачок-Труш Н.В. Правовое регулирование организационно-управленческих отношений в сфере труда. – 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, 2011.

Диссертация посвящена юридической природе организационно-управленческих отношений в сфере труда, их месту в предмете трудового права, особенностям правового статуса их субъектов.

К аргументам в пользу единства трудового правоотношения и трудо-правовой природы его составляющих отнесены: а) содержанием индивидуальных трудовых правоотношений не охватываются все реально существующие правоотношения по поводу труда как трудовой функции; б) заключение трудового договора является основанием возникновения не только индивидуальных, но и некоторых видов коллективных правоотношений; в) индивидуальные и коллективные трудовые отношения регулируются нормами трудового права, возникая в связи с реализацией человеком способности к труду; г) взаимное влияние и невозможность отдельного существования составляющих трудового правоотношения в соответствии с действующим законодательством.

Структура организационно-управленческих правоотношений характеризуется сложностью внутреннего строения, которая является системой взаимосвязей отдельных отношений по поводу: создания и деятельности профсоюзов или других лиц как представителей интересов трудовых коллективов; создания и деятельности организаций работодателей как представителей интересов работодателей; заключения и выполнения коллективных договоров, коллективных соглашений на отраслевом, региональном и национальном уровнях; коллективных переговоров; деятельности профсоюзов по применению трудового законодательства; участия трудовых коллективов в управлении предприятием; решения коллективных трудовых споров.
Определено, что коллектив работников - не единственный самостоятельный субъект, а совокупность субъектов, условно объединились для решения однородных задач через общность действий при посредничестве лица (представителя) или объединения (профсоюзы).

Название Закона Украины «О коллективных договорах и соглашениях» целесообразно изменить на «О коллективных соглашениях» потому, что договор является разновидностью соглашения и отличается только субъективным составом и сферой заключения. В самом же Законе необходимо закрепить такие уровни заключения коллективных соглашений: производственный, региональный, отраслевой, государственный.

Обоснована необходимость изменения названия Закона Украины «О социальном диалоге в Украине» на «О социальном партнерстве в Украине», а также внесения соответствующих изменений в его текст. В то время как социальный диалог является процессом определения и сближения позиций, достижения общих договоренностей и принятия согласованных решений, социальное партнерство фактически является результатом социального диалога.

Ключевые слова: организационно-управленческие правоотношения, трудовые правоотношения, социальное партнерство, социальный диалог, работодатель, коллектив работников, коллективный договор, коллективное соглашение.

Kozachok-Trush N.V. Legal Regulation of Organizational and Management Relations in the Sphere of Labour. ‑ 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, 2011.

The thesis is devoted to the analysis of legal nature of organizational and management relations in the sphere of labour, their place in the subject of labour law, peculiarities of legal status of their entities.
The arguments ‘pro’ unity of legal relations and labour law nature of its elements are: a) the essence of individual labour legal relations doesn’t comprise all existing relations concerning work as a labour function; b) conclusion of a labour contract is a ground both for individual and collective legal relations to arise; c) individual and collective labour relations are regulated with the norms of labour law; d) mutual influence and impossibility of labour relations elements to exist independently according to the current legislation.

The structure of organizational and management relations has a complicated inner building, which makes a system of interrelations between separate relations concerning: creation and functioning of labour unions or other persons as representatives of employees’ interests; creation and functioning of employers’ organizations as representatives of employers’ interests; conclusion and performance of collective contracts, collective treaties at the sectoral, regional and national levels; collective negotiations; enforcement of labour legislation by labour unions; participation of labour collectives in enterprise management and dispose of collective labour disputes.

Key words: organizational and management relations, labour legal relations, social partnership, social dialog, employer, group of employees, collective contract, collective treaty.

