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В сучасних умовах набуває розвитку соці-
альний діалог як особливий вид суспільних 
відносин, який є закономірним результатом 
розвинутої соціально-орієнтованої економіки. 
В індустріально розвинутому суспільстві з 
ринковою економікою об’єктивно виникає 
необхідність розвитку соціально-партнерсь-
ких відносин у сфері праці, що обумовлює, у 
свою чергу, доцільність вивчення та подаль-
шого удосконалення правового статусу 
суб’єктів соціального діалогу. 

Однією з основних проблем договірного 
способу правового регулювання праці доне-
давна були особливості визначення право-
суб’єктності учасників правовідносин в сфері 
соціального діалогу. Чинне трудове законо-
давство не вказувало достатньо чітко, хто по-
винен виступати сторонами колективно-
договірних відносин і, представляючи пра-
цівників і роботодавця (роботодавців) на різ-
них рівнях колективно-договірних угод – ло-
кальному (виробничому), галузевому, 
регіональному (територіальному), національ-
ному . Цю проблему певним чином повинен 
вирішити Закон України «Про соціальний ді-
алог» (далі – Закон), який набув чинності у 
січні 2011 року [1].  

Проблемами суб’єктного складу і предста-
вництва інтересів працівників в колективно-
договірних відносинах що стосуються соціа-
льного діалогу, займалися такі вчені, як 
Н.М. Болотіна, Г.С. Гончарова, І. Дубровсь-
кий, В.В. Жернаков, Л.І. Лазор, В.В. Лазор, 
В. Новиков, С. Прилипко, О.І. Процевський, 

В. Ротань, Н.М. Хуторян, Г.І. Чанишева, 
О.М. Ярошенко, І.І. Шамшина. Проте ниніш-
ня ситуація в Україні обумовлює потребу в 
подальших наукових розробках питань соціа-
льного партнерства на виробничому рівні, що 
і є метою роботи.  

В літературі вказується, що соціальний ді-
алог виступає одним із ефективних механіз-
мів узгодження політичних та соціально-
економічних інтересів різних соціальних груп 
і владних структур. Так, Н.А. Громадська 
стверджує, що «розвиток ефективного соціа-
льного діалогу є необхідною умовою євро-
пейської інтеграції України, оскільки, крім 
іншого, саме завдяки соціальному діалогу 
країни Європейського Союзу досягли високо-
го економічного розвитку та гідного рівня 
життя» [2, 3]. 

Згідно з Законом, соціальний діалог – це 
процес визначення та зближення позицій, до-
сягнення спільних домовленостей та прийн-
яття узгоджених рішень сторонами соціаль-
ного діалогу, які представляють інтереси 
працівників, роботодавців та органів вико-
навчої влади і органів місцевого самовряду-
вання, з питань формування та реалізації 
державної соціальної та економічної політи-
ки, регулювання трудових, соціальних, еко-
номічних відносин (ст.1 [1]). Тобто, соціаль-
ний діалог являє собою процес, що включає 
всі типи переговорів, консультацій та обміну 
інформацією між роботодавцями, працівни-
ками й державою, спрямований на успішне 
вирішення питань соціально-економічної по-
літики.  

Відносно ж поняття соціального партнерс-
тва, Н.А. Громадська відзначає, що соціальне 
партнерство представляє собою систему від-
носин між роботодавцями, працівниками й 
державою, які за допомогою відповідних ме-
ханізмів узгоджують свої інтереси в соціаль-
но-економічній і трудовій сферах [2, 4]. Згід-
но з Законом України «Про організації 
роботодавців», соціальне партнерство – сис-
тема колективних відносин між найманими 
працівниками, роботодавцями, виконавчою 
владою, які виступають сторонами соціально-
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го партнерства у ході реалізації їх соціально-
економічних прав та інтересів. Таким чином, 
бачимо, що поняття «соціальне партнерство» 
ширше за поняття «соціальний діалог», про 
що свідчить й етимологія цих понять. 

Поділяємо думку М.В. Сорочишина щодо 
того, що «на сьогоднішній день неможливо 
говорити про повністю сформовану і дієву 
систему соціального діалогу в Україні. Ста-
новлення системи соціального діалогу в 
Україні стикається з багатьма проблемами, 
які обумовлені різними об’єктивними і 
суб’єктивними чинниками» [3, с.509]. 

На наш погляд, особливо значущою в су-
часних умовах розвитку України є проблема 
належного визначення суб’єктів соціального 
діалогу, в тому числі, на локальному вироб-
ничому рівні. Саме на виробничому рівні від-
бувається конкретизація законодавчих норм і 
положень угод соціального партнерства ін-
ших рівнів стосовно конкретного підприємст-
ва; іншими словами, створюється локальне 
правове поле договірного регулювання праці.  

Трудовим законодавством встановлено, що 
на виробничому рівні договірне регулювання 
здійснюється «профспілковими організація-
ми, які діють відповідно до своїх статутів, а у 
разі їх відсутності – представниками, вільно 
вибраними на загальних зборах найманих 
працівників або уповноважених ними орга-
нів» [4, ст.12].  

Згідно з Законом, сторонами соціального 
діалогу є профспілкові організації, а в разі їх 
відсутності – вільно обрані для ведення коле-
ктивних переговорів представники (представ-
ник) працівників; сторона роботодавця, 
суб’єктами якої є роботодавець та/або упов-
новажені представники роботодавця. Для 
участі у колективних переговорах склад 
суб’єктів профспілкової сторони та сторони 
роботодавців визначається за критеріями ре-
презентативності. Загальними критеріями ре-
презентативності для суб’єктів профспілкової 
сторони та сторони роботодавців є легалізація 
(реєстрація) зазначених організацій та їх ста-
тус; для профспілок, їх організацій та 
об’єднань – загальна чисельність їх членів, 

для організацій роботодавців та їх об’єднань – 
загальна чисельність працівників, які працю-
ють на підприємствах – членах відповідних 
організацій роботодавців [1, ст.4]. 

Виходячи зі змісту Закону, на локальному 
рівні для участі у колективних переговорах з 
укладення колективних договорів репрезен-
тативними є: сторона працівників, суб’єктами 
якої є первинні профспілкові організації, а в 
разі їх відсутності – вільно обрані представ-
ники (представник) працівників; сторона ро-
ботодавця, суб’єктами якої є роботодавець 
та/або уповноважені представники роботода-
вця [1, ст.5]. 

Як видно, юридична конструкція даних 
норм стороною колективно-договірних відно-
син встановлює представницький орган тру-
дового колективу, але не сам трудовий колек-
тив, що вступає в протиріччя з самою 
правовою природою відносин представництва.  

У науці трудового права існують різні під-
ходи щодо представництва інтересів праців-
ників у колективно-договірних відносинах. 
На думку В.М. Догадова, «подобное предста-
вительство ничего общего (кроме названия) 
не имеет с представительством в отрасли 
гражданских правоотношений, которое осно-
вывается на полномочиях и доверенности» [5, 
с.26]. Представники, виражаючи інтереси на-
йманих працівників, відзначає названий ав-
тор, діють не на підставі певної довіреності, 
виданої окремими працівниками, а як право-
суб’єктна організація робочого класу. 

Погоджуючись з В.М. Догадовим відносно 
того, що в колективних трудових відносинах 
не діє представництво за дорученням, вважа-
ємо за необхідне відзначити, що все ж таки і в 
цьому випадку угода, укладена представни-
ком від імені трудового колективу, безпосе-
редньо створює і припиняє права і обов’язки 
у самих найманих працівників.  

О.І. Процевський наполягає на тому, що 
«правовий механізм реалізації принципів дій-
сного соціального партнерства насамперед 
має передбачати реальну участь трудового 
колективу в розподілі чистого прибутку під-
приємства» [6, с.9]. На думку названого авто-
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ра, трудове законодавство має встановлювати 
конкретне право трудового колективу на 
участь в розподілі чистого прибутку підпри-
ємства, закріпивши це у відповідній правовій 
нормі. Ми повністю розділяємо вищенаведе-
ну позицію О.І. Процевського.  

Відзначимо, що чинне трудове законодав-
ство, яке розглядає суб’єктом колективно-
договірних відносин не трудовий колектив, а 
його представницький орган, є достатньо ко-
лізійним в цій частині. Так, з одного боку, як 
слідує з діючих правових норм Закону Украї-
ни «Про колективні договори і угоди» (ст.3 
[7]), законодавець передбачає пріоритет в 
представництві інтересів працівників за 
профспілковим органом. У той же час інші 
норми трудового законодавства вказують на 
те, що профспілка не є суб’єктом колективно-
договірних відносин.  

Свідоцтвом того, що професійна спілка не 
виступає суб’єктом колективно-договірних 
правовідносин на виробничому рівні, можна 
розглядати припис частини 4 статті 4 Закону 
«Про колективні договори і угоди», згідно з 
яким у разі недосягнення згоди щодо колек-
тивного договору в загальному представни-
цькому органі трудового колективу (яким 
найчастіше є профспілка), загальні збори тру-
дового колективу приймають найбільш при-
йнятний проект колективного договору і до-
ручають профспілці, яка розробила цей 
проект, на його основі провести переговори і 
укласти затверджений загальними зборами 
(конференцією) колективний договір від імені 
трудового колективу [7]. До такого ж виснов-
ку спонукає й аналіз статті 13 цього Закону, 
приписуючи, що у разі відхилення загальни-
ми зборами (конференцією) трудового колек-
тиву проекту колективного договору мають 
бути відновлені колективні переговори для 
пошуку необхідного рішення [7]. 

З аналізу вищенаведених правових припи-
сів можна зробити висновок, що суб’єктом 
правовідносин по колективно-договірному 
регулюванню праці на виробничому рівні є 
трудовий колектив. На нашу думку, істотною 
проблемою теперішнього часу є те, що націо-

нальне трудове законодавство уникає терміна 
«трудовий колектив», необґрунтовано ігно-
руючи дану правову категорію. Тому при вка-
зівці на суб’єктів відносин соціального діало-
гу у вітчизняному законодавстві акцент 
робиться на представницькому органі, як сто-
роні цих відносин.  

Зауважимо, що такий підхід протирічить 
міжнародним стандартам праці. Так, напри-
клад, Рекомендація МОП № 24 від 1952 р. 
«Про консультації та співпрацю між підпри-
ємцями і трудящими на рівні підприємства» 
[8, с.1087], Рекомендація МОП № 129 від 
1967 р. «Про взаємини між адміністрацією та 
трудящими на виробництві» [9, с.1521–1524] 
та ін. прямо вказують, на те, що стороною, 
яка протистоїть працедавцеві в колективно-
договірних відносинах на виробничому рівні, 
є «працівники підприємства в цілому», тобто, 
по суті, трудовий колектив (а не представни-
цький орган). 

Слід зазначити, що в сучасній вітчизняній 
науці трудового права склалося неоднозначне 
ставлення до ролі, значення трудового колек-
тиву і його правосуб’єктності в цілому на су-
часному етапі.  

Так, П.Д. Пилипенко розглядає трудовий 
колектив як штучне породження радянського 
ладу і вважає, що трудовий колектив не воло-
діє правосуб’єктністю [10, с.31]. Відмовляє в 
правосуб’єктності трудовому колективу 
З. Козак, на думку якої трудовий колектив є 
нічим іншим, як «сукупністю правових стату-
сів інших суб’єктів права» [11, с.60].  

В той же час Г.І. Чанишева відзначає, що 
навпаки, в умовах ринкових відносин роль і 
значення трудового колективу актуалізується. 
На її думку, «...в умовах ринкової трансфор-
мації суспільства і становлення демократичної 
соціальної правової держави питання правово-
го статусу трудових колективів вимагають пе-
реосмислення і належного теоретичного об-
ґрунтування, необхідне також законодавче 
закріплення правових і організаційних основ 
діяльності трудових колективів» [12, с.135].  

У той же час нам представляється абсолю-
тно обґрунтованою і переконливою позиція 



ISSN 1995-6134 

 439

В.В. Лазор, який стверджує, що трудовий ко-
лектив набуває правосуб’єктність за наявності 
організованої діяльності працівників по від-
стоюванню своїх прав і інтересів. Формаль-
ним проявом такої діяльності названий автор 
розглядає створення діючого управлінського 
органу – зборів (конференції) колективу най-
маних робітників [13, с.259–260].  

Згідно з Законом, можна виділити наступні 
форми соціального діалогу на локальному 
рівні: обмін інформацією, взаємне консульту-
вання соціальних партнерів та укладання ко-
лективних договорів. Головною метою колек-
тивного договору є його реальне виконання і 
повна відповідальність сторін за таке вико-
нання. Очевидно, що саме трудовий колектив, 
а не орган, що представляє його, є виконав-
цем умов колективного договору і повинен 
нести повну відповідальність за таке виконан-
ня. З викладеного випливає висновок про не-
обхідність легального визнання трудового ко-
лективу як колективного суб’єкта соціального 
діалогу і визначення його правового статусу.  

Безпосередня участь трудового колективу 
в колективно-договірних правовідносинах 
можлива на рівні малих підприємств, коли 
чисельність цього колективу невелика, а та-
кож у роботодавців-фізичних осіб, якщо вони 
використовують працю декількох найманих 
робітників, що останнім часом отримало знач-
ний розвиток в сфері малого підприємництва.  

В тих випадках, коли трудовий колектив 
численний, він реалізує свою право-
суб’єктність в колективно-договірних відно-
синах соціального діалогу через свій предста-
вницький орган. Вважаємо, що в сучасних 
умовах такий орган може бути не тільки ко-
легіальним, але й таким, що складається з од-
нієї особи. 

У науці трудового права питання про 
представництво працівників у відносинах со-
ціального діалогу є достатньо дискусійним.  

Так, Є.Б. Хохлов взагалі заперечує доціль-
ність альтернативного представництва, він 
переконаний в тому, що «саме профспілці не-
обхідно надати право виняткового представ-
ництва інтересів найманих робітників в коле-

ктивно-договірних правовідносинах» [14, 
с.230]. Схожу позицію займає О.В. Смирнов, 
який ставить під сумнів доцільність делегу-
вання повноважень іншим органам (крім 
профспілкового) виступати стороною колек-
тивного договору: «на практиці це призведе 
лише до розмивання правового змісту дого-
вору і відповідальності сторін за його вико-
нання» – стверджує названий автор [15, с.36].  

Хотілося би відзначити, що компетентне 
представлення інтересів працівників в соціа-
льно-партнерських відносинах на рівні під-
приємства потребує наявність спеціальних 
знань – економічних, юридичних та ін. При-
хильники абсолютизації профспілкового 
представництва, схоже, не беруть до уваги цю 
сторону проблеми. Крім того, на нашу думку, 
відсутність альтернативи при виборі предста-
вництва не дуже узгоджується з демократич-
ними тенденціями сучасного суспільства.  

Нам виявляється більш виправданою пози-
ція В.А. Щербань, який стверджує, що впро-
вадження концепції виключно профспілково-
го представництва в законодавство буде, «з 
одного боку, означати повернення до проф-
спілкового монополізму радянських часів у 
сфері колективно-договірних відносин, а з 
іншого боку, – суперечитиме статті 36 Кон-
ституції України, міжнародно-правовим ак-
там і значно обмежувати право працівників 
на свободу об’єднання для захисту своїх прав 
і інтересів, що неприпустимо в демократич-
ному суспільстві» [16, с.93]. Також загально-
відомим також є факт, що більшість зареєст-
рованих профспілок існують лише формально 
або ж функціонують епізодично. 

Вважаємо, що трудовому колективу зако-
нодавчо повинне бути надане право само-
стійно формувати орган для представництва 
своїх інтересів в процесі соціального діалогу 
на локальному рівні. До того ж, на підприєм-
стві можуть існувати декілька профспілок, і 
абсолютизація участі однієї з них у соціаль-
ному діалозі неминуче призведе до порушен-
ня прав певної сатини працівників.  

Тому вважаємо за необхідне законодавчо 
передбачити, що для досягнення угоди трудо-
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вого колективу з роботодавцем щодо окремих 
питань (наприклад, оплати праці) повинен 
створюватися компетентний орган, причому 
цей представницький орган може бути й та-
ким, що складається з однієї особи. Трудово-
му колективу повинне бути надане право ви-
користати на відшкодувальній основі працю 
незалежних фахівців-експертів, що володіють 
необхідними знаннями для врегулювання 
конкретного питання (або питань) в процесі 
соціального діалогу.  

Таким чином, підсумовуючи вищесказане, 
слід відмітити, що для забезпечення ефектив-
ності соціального діалогу на рівні підприємс-
тва та врегулювання правового статусу сторін 
слід законодавчо передбачити такі положен-
ня: 1) суб’єктами соціального діалогу на рівні 
підприємства є трудовий колектив в особі 
представників і роботодавець; 2) трудовий ко-
лектив бере участь в різних формах соціально-
го діалогу безпосередньо, через представниць-
кий орган(комісії), до складу яких входять 
представники працівників та роботодавця; 
3) представницький орган для участі в процесі 
соціального діалогу повинен формуватися 
безпосередньо трудовим колективом з по-
іменною вказівкою його складу і з наділенням 
цього органу відповідними повноваженнями; 
4) рішення, прийняті представницьким орга-
ном, підлягають затвердженню трудовим ко-
лективом. 
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Досліджено співвідношення понять «соціальне партнерство » та «соціальний діалог», 
показані суб’єкти соціального діалогу на локальному виробничому рівні. Доведено, 
що подальший розвиток прогресивних технологій соціального партнерства на локаль-
ному рівні буде сприяти економічному зростанню та злагоді у суспільстві. 

*** 
Каплина Г.А. Субъекты социального диалога на локальном уровне 

Исследовано соотношение понятий «социальное партнерство» и «Социальный диа-
лог», показаны субъекты социального диалога на локальном производственном уров-
не. Доказано, что дальнейшее развитие прогрессивных технологий социального парт-
нерства на локальном уровне будет способствовать экономическому росту и согласию 
в обществе. 

*** 
Kaplina G.A. Social Dialog Subjects at Local Level 

This paper investigates the relationship between the concepts of «social partnership» and 
«social dialog». Subjects of a social dialog at local production level are shown. The author 
proves that further development of progressive technologies of social partnership at local 
level will contribute to economic growth and harmony in society. 




