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МАТВИЙЧУК А.В. СУЩНОСТЬ ГОСУДАРСТВЕННОГО КОНТРОЛЯ В ОБЛАСТИ СТРОИТЕЛЬСТВА 
Очерчивается степень научной разработки понятия контроля: обращается внимание, что полное исследо-
вание государственного контроля строительства не проводилось. Определяются задания государственно-
го ре!улирования в сфере строительства, одним из которых является именно государственный контроль, 
который выполняется путем проведения определенных организационно-правовых, информационных, 
кадровых, методических, технических и других мероприятий. 

MATVIJCHUK. A.V. ESSENCE OF THE STATE CONTROL IN THE FIELD OF CONSTRUCTION 
The degree of scientific development of concept in the control is outlined; it is paid attention, which full research 
of the state control of construction was not carried out. Tasks of state regulation in sphere of construction arc de-
fined, one of which is the stale control which is carried out by realization of certain organizational-legal, informa-
tion, personnel, methodical, technical and other actions. 
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КЛАСИФІКАЦІЯ СУБ'ЄКТІВ ТРУДОВИХ ПРОЦЕСУАЛЬНИХ 
ПРАВОВІДНОСИН1 

Досліджені суб'єкти сучасних трудових процесуальних відносин, виділені їхні характерні риси, визна-
чені підстави класифікації суб'єктів трудових процесуальних відносин й обгрунтовані пропозиції щодо 
вдосконалення вітчизняного законодавства. 

В наш час, коли трудове процесуальне право ще не 
визнається самостійною галуззю права, існує деяка колізія 
щодо суб'єктів трудового права й суб'єктів правовідносин 
з вирішення трудових розбіжностей, на даний момент 
вхідних у предмет правового регулювання трудового пра-
ва. Такі суб'єкти трудових процесуальних правовідносин, 
як свідки, експерти, представники явно не входять у коло 
суб'єктів матеріального трудового права, хоча важко за-
перечувати їхню значимість при вирішенні трудових спо-
рів і конфліктів. 

Ряд учених приділяють у своїх роботах певну увагу 
дослідженню суб'єктів, що беруть участь у розгляді тру-
дових розбіжностей. Це такі вчені як К.Н. Гуров, І Я. Ки-
сельов, В.В. Лазор, Г.І. Ставцева. В.І. Смолярчук, В.М. 
Толкунова, Г.І. Чашппева та інші. Однак єдиний концеп-
туальний підхід щодо суб'єктного складу трудових про-
цесуальних відносин сучасною правовою наукою ще не 
вироблений. 

Метою даної роботи є дослідження суб'єктів трудових 
процесуальних відносин у сучасних умовах, виділення 
їхніх характерних рис, визначення підстав класифікації 
суб'єктів трудових процесуальних відносин й обґрунту-
вання пропозицій щодо вдосконалювання вітчизняного 
законодавства в цій сфері. 

1 Первинга рекомендація з напрямку досліджень: каїщ. юрид. 
наук Мельник К.Ю. (ХНУВС). 

Коло суб'єктів трудових процесуальних відносин до-
сить широке і різноманітне, оскільки, за аналогією із циві-
льним процесом, до них варто відносити всіх осіб, що 
приймають участь у розгляді справи, а також юрисдик-
шйний орган, що розглядає виниклу трудову розбіжність. 
У зв'язку із цим, з мстою підвищення ефективності право-
застосовної практики й забезпечення чіткості й системати-
зації наукових розробок по даній проблемі, вважаємо за 
доцільне, суб'єкти трудових процесуальних правовідно-
син класифікувати по різних підставах. 

Насамперед, на наш погляд, необхідно класифікувати 
суб'єкти трудових процесуальних правовідносин по кіль-
кісній ознаці на індивідуальні суб'єкти й колективні. Під 
індивідуальними суб'єктами права в науковій літературі 
прийнято розуміти фізичних осіб, якими можуть бути 
громадяни, іноземні громадяни й особи без громадянства 
[1, с.385]. Таким чином, до індивідуальних суб'єктів тру-
дових процесуальних правовідносин варто віднести, на-
самперед. працівника, як сторону індивідуального трудо-
вого спору або конфлікту, а також свідка, експерта й т л 
Вважаємо, що сюди також можна віднести й роботодавця, 
якщо роботодавцем виступає фізична особа. 

Що стосується колективних суб'єктів права, в юриди-
чній літературі, нормотворчій і правозасгосовній практиці 
їх прийнято називати юридичними особами. Однак у тру-
дових процесуальних правовідносинах подібне визначен-
ня колективного суб'єкта не цілком доречно. Це обумов-
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ЛІОСГЬСЯ тим, що в ряді трудових розбіжностей фігурує 
такий суб'єкт, як трудовий колектив, що не має статус 
юридичної особи. 

Варто помітити, що серед правознавців існує кардина-
льна розбіжність щодо статусу трудового колективу, як 
суб'єкта права. Одні пропонують у всіх випадках прийма-
ти трудовий колектив за суб'єкт права [2, с.25], інші, на-
впаки, повністю відмовляють трудовому колективу в пра-
ві мати яку-небудь правосуб'єкшість [3, с.6]. Найбільш 
справедливої представляється позиція В.В. Лазора, який 
відзначає, що в цей час трудовий колектив по своїй при-
роді є абстрактною категорією, що не має вираженої кон-
кретності й тому не є суб'єктом права. Однак, при необ-
хідності, зокрема, при виникненні трудової розбіжності, 
коли трудовий колектив починає діяти й приймати рішен-
ня як єдине ціле, він стає суб'єктом права [4. с.54]. І цей 
суб'єкт, будучії колективним, не є юридичною особою. 
Таким чином, можна зробити висновок, що в трудовому 
процесуальному праві поняття «юридична особа» й «ко-
лективний суб'єкт» не можуть ототожнюватися (на відмі-
ну від інших процесуальних галузей права). 

Вважаємо важливим підкреслити, що участь колекти-
вного суб'єкта як сторони трудового процесу варто відрі-
зняти від процесуальної співучасті, що також може мати 
місце в трудових процесуальних відносинах (наприклад 
спор про відшкодування матеріальної шкоди, заподіяної 
майну роботодавця декількома працівниками). Процесуа-
льна співучасть передбачає участь у тому самому процесі 
декількох позивачів або декількох відповідачів [5. с.7і]. 
Для співучасті характерно також те. що ця множинність 
осіб на стороні позивача або відповідача припускає, що 
право вимоги кожного зі співпозивачів є самостійним 
(тобто, право вимоги одного позивача існує поряд із пра-
вом вимоги іншого), так само, як й обов'язок відповідати 
по позові декількох співвідповідачів. Тому важливою 
ознакою співучасті є наявність у декількох позивачів або 
відповідачів у справі однакових по спрямованості матері-
ально-правових вимог або юридичних обов'язків. А коле-
ктивний суб'єкт права, на відміну від співучасників, ви-
ступає в процесі як єдине шле, і жоден зі членів колектив-
ного суб'єкта сам по собі не мас в даному процесі власних 
прав й обов'язків. Таким чином, колекгивними 
суб'єктами трудових процесуальних правовідносин ви-
ступають трудовий колектив, як сторона колективного 
трудового спору або конфлікіу, юридична особа-
роботодавець, органи по розгляду трудових розбіжностей. 

Слід звернути увагу на те, що серед суб'єктів трудово-
го процесуального права існують такі особи, які завжди 
беруть участь у будь-якому трудовому спорі або конфлік-
ті. Інші ж групи суб'єктів можуть залучатися до участі в 
процесі тільки залежно від обставин кожної конкретної 
справи. До таких суб'єктів можна віднести свідків, експе-
ртів й тд. У зв'язку із ідам вважаємо за необхідне підроз-
діляти учасників трудових процесуальних відносин на 
обов'язкові суб'єкти й факультативні суб'єкти. ГГщ 
обов'язковими суб'єктами варто розуміти такі суб'єкти, 
без яких виникнення трудового процесуального відно-
шення просто неможливо. А факультативні суб'єкт, у 
свою чергу, варто визначити як суб'єкти, участь яких у 
процесі визначається винятково обставинами й специфі-
кою кожної конкретної справи. 

Обов'язковими суб'єктами трудового правовідношен-
ня є самі сторони розбіжності, а також юрисдикцій!ІИЙ 
орган, що розглядає що розбіжність. 

Помітимо, що в даний момент досить дискусійним є 

питання про визначення сторін трудового спора. Насам-
перед цс стосується роботодавця, як сторони трудового 
правовідношешія і як сторони трудового спора або конф-
лшу. У даний момент в Кодексі законів про працю Укра-
їні легально не існує поняття «роботодавець». Замість 
нього в ст\2І Кодексу вживається термін «власник або 
уповноважений їм орган або фізична особа» [61. Таке по-
няття, на нашу думку, є досить складним і громіздким, і це 
приводить до того, що на практиці широко вживається 
термін «роботодавець», хоча його легальне визначення 
відсутнє в трудовому законодавстві. 

На відміну від України, у багатьох країнах СНД поді-
бної проблеми не виникає. Так, у Трудовому кодексі Ро-
сійської Федерації законодавчо закріплене поняті* «робо-
тодавець», під яким розуміється фізична або юридичтга 
особа (організація), що вступила в трудові правовідносини 
із працівником [7, ст.21]. У ст.1 Трудового кодексу Біло-
русії закріплене поняття «наймач», зазначене як юридична 
або фізична особа, якій законодавством надане право 
укладання й припинення трудового договору із працівни-
ком [8]. На наш погляд, у даному питанні українському 
законодавцеві варто скористалися досвідом представле-
них держав і позбуватися від невмотивовано складних 
формулювань у законодавстві на користь більш простих і 
лаконічних. 

Спостерігається також деяка невизначеність щодо 
сторін колективного трудового спора або конфлікіу. У 
статті 2 Закону Украпи «Про порядок вирішення колек-
тивних трудових спорів (конфліктів)» говориться, що сто-
ронами колективної трудової розбіжності є наймані робіт-
ники (окремі категорії найманих робітників) підприємст-
ва, установи, організації або їхпіх структурних підрозділів 
або профспілковим або іншим уповноважена найманим 
робітниками організація й власник підприємства, устано-
ви, організації або уповноважений їм орган або представ-
ник виробничого, галузевого, територіального й націона-
льного рівнів [9]. 

З таким підходом важко погодитися, оскільки тут має 
місце змішування сторони спору і її представника, яким є 
профспілкова або інша організація робітників. Не варто 
забувати, що представництво, як справедливо підкреслює 
АЛ. Ферсіщ-Сороцький, є самостійним інститутом про-
цесуального права [10, с.%1.1 сам по собі представник не 
є стороною процесу, а тільки лише виступає на тієї або 
інший стороні. 

Таким чином, можна помітити, що в цей час українсь-
кому законодавству не вистачає чіткості й однозначності у 
визначенні сторін колективної трудової розбіжності. 
Більш чітким представляється формулювання даного по-
няття, закріплене в білоруському Трудовому кодексі. Від-
повідно до ст.378 білоруського Трудового кодексу сторо-
нами колективного трудового спору є колективи праців-
ників, від імені яких можуть виступати профспілки й інші 
вповноважені органи, і роботодавці (наймачі), інтереси 
яких можуть представляти об'єднання роботодавців (най-
мачів) [81- Вважаємо, що запозичання даного формулю-
вання українським законодавцем, а також чтгке закріплен-
ня вшначашя поняття «ірудовий колектив» дозволить 
позбавиш; практику розгляду трудових спорів і конфліктів 
від неоднозначності у визначенні сторін трудової розбіж-
ності як обов'язкових суб'єктів трудового процесуального 
правовідношешія. 

Що стосується представника як учасника трудових 
процесуальних правовідносин, на наш погляд, дуже важ-
ливо помітити, що в одних випадках представник висту-
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пас як факультативний суб'єкт, а в ініних - у якості 
обов'язкового. Так, якщо в трудовому процесі у якості 
сторін беруть участь тільки індивідуальні дієздатні 
суб'єкти, то представник у цьому випадку є факультатив-
ним учасником. Але якщо хоча б однією зі сторін є колек-
тивний суб'єкт, то на наш погляд, необхідно законодавчо 
закріпити обов'язкову участь у трудовому процесуально-
му відношенні представника цього колективного суб'єкта. 
У цьому, на наш погляд, є нагальна потреба, обумовлена 
об'єктивною реальністю. Так, наприклад, якщо стороною 
в трудовій розбіжності виступає колективний суб'єкт, що 
не має представника, то це створює небезпеку безрезуль-
татного розгляду даної розбіжності через відсутність єд-
ності в діях, погодженості в показаннях, а також через 
спроби «колективною дачі показань і пояснень у справі. 

Також вважаємо необхідною наявність представника з 
боку робітника, якщо робгпшком є неповнолітній або 
обмежено дієздатна особа. 

Таким чином, вважаємо за необхідне на законодавчо-
му рівні закріпити два види представництва в трудових 
процесуальних правовідносинах: обов'язкове представ-
ництво й дозвільне представництво. При цьому необхідно 
закріпити перелік суб'єктів, для яких установлюється 
обов'язкове представництво. До таких суб'єктів, на наш 
погляд варто віднести, насамперед, всі колективні 
суб'єкти, а також неповнолітніх осіб, і осіб з обмеженою 
дієздатністю. 

Варто помітити, що в цей час питання представництва 
при вирішенні трудових спорів і конфліктів не врегульо-
вані належною мірою. На відміну від цивільного права, де 
інститут представництва сформувався досить чітко, існу-
ють правові норми, що закріплюють права н обов'язки 
представника, порядок оформлення представництва тощо 
[II, ст.ст.38-44], трудове право подібних приписань не 
містить. Разом з тим, з розвитком ринкових відносин, 
представництво при вирішенні трудових спорів і конфлік-
тів, як індивідуальних, так і колективних, здобуває все 
більше значення. 

Так, стаття 226 нині діючого КЗпП України, передба-
чає, що інтереси працівника в індивідуальному трудовому 
спорі може захищати його представник. Однак при цьому 
не встановлений ні порядок оформлення такого представ-
ництва, ні межи правомочності представника. Більше то-
го, зі змісту даної правової норми випливає, що присут-
ність працівника на засіданні КТС є обов'язковою навіть у 
тому випадку, якщо його інтереси захищає представник, 
оскільки в названій статті закріплено, що спор може роз-
глядатися під час відсутності працівника тільки при наяв-
ності його письмової заяви. Використати в даній ситуації 
(тобто при розгляді індивідуальної трудового спору або 
конфлікту) відповідні норми цивільного й цивільно-
процесуального права не представляється виправданим у 
зв'язку із специфічним змістом й суб'єктним складом 
трудових процесуальних відносин. Таким чином, індиві-
дуальне представництво в трудових процесуальних відно-
синах потребує відповідного правового оформлення й 
розробці відповідної нормативно-правової бази. 

Значні проблеми виникають також із представницт-
вом у процесуальних відносинах з вирішення колектив-
них трудових спорів і конфліктів. Варто прийняти до ува-
ги, що, як було зазначено вище, якщо при наявності інди-
відуального суб'єкта в трудових процесуальних відноси-
нах представник є факультативних суб'єктом, то при ви-
рішенні колективних трудових спорів і конфліктів (тобто, 
на всьому етапі існування, так званих, колективних трудо-
вих процесуальних відносин), представницький орган - це 

суб'єкт обов'язковий. Тому наявність чітких правових 
приписань щодо способів формувшгня, прав, обов'язків 
цього представницького органа об'єктивно має потребу в 
чіткому правовому врегулюванні. На значні проблеми 
відносно представництва працівників у колективних тру-
дових відносинах звертає увагу Г.І. Чанишева Зокрема, 
вона вказує на доцільність ратифікації Україною ряду 
міжнародно-правових актів, що регулюють окремі аспек-
ти представництва працівників [2, с.262-263]. 

Аналізуючи закордонний правовий досвід у даній 
сфері, помітимо, що в багатьох країнах СНД трудове за-
конодавство є більше прогресивним у часппгі регулюван-
ня представництва при вирішенні трудових розбіжностей, 
ніж в Україні. Зокрема, такою прогресивною рисою є на-
явність у Трудовому Кодексі РФ спеціальних статей 29-31 
щодо представишгтва працівників, у яких визначається 
коло представницьких органів працівників [7], а також 
організаційні основи їхньої діяльності [7, ст.32]. Подібіті 
положення закріплені також й у cr.cr.354, 378 Трудового 
кодексу Білорусії [8]. Однак приписанії я цих статей біль-
шого мірою носять загальїгий характер. Акцент робиться 
па тому, що представ] гиками працівгшків виступає, як 
правило, профспілковий орган, але допускається можли-
вість, що може бути створений інший представницький 
орган. Проте, у цьому випадку передбачені два способи 
представництва інтересів трудового колекпгву - за допо-
могою профспілки й за допомогою іншого спеціально 
створеного органа Крім того, як відзначає ІЛ. Кисельов, 
на багатьох підприємствах західігих країн поряд із проф-
спілками також функціонують інші органи представницт-
ва, що обирають всіма працівниками незалежно від проф-
спілкового членства [12, с.140]. Конкретні форми органі-
зації й функціонування тих або інших органів представ-
ництва трудового колективу можуть бути різними. Пред-
ставляється. що подібний концептуальний підхід може 
бути використаний і вітчизняним законодавцем. 

Інститут трудового представництва повинен стати 
складовою частішою трудового процесуального права 
оскільки саме в процесі вирішення трудових розбіжностей 
виникає об'єктивна необхідність у представництві інтере-
сів сторін. Норми пропонованого інституту повинні регу-
лювати й індивідуальне представництво, і представиш гтво 
інтересів трудового колективу. 

Вважаємо, що у випадку індивідуального представни-
цтва необхідно передбачити: 

- коло осіб, які вправі виступати представниками пра-
цівника в трудових процесуальних відносинах. До цього 
кола на наш погляд, варто віднести представника проф-
спілкової організації, а також інших громадян, що володі-
ють повною правосуб'єкгніспо, у тому числі й професій-
них адвокатів; 

- обмеження представництва Так, за аналогією із ци-
вільним процесуальним законодавством, вважаємо за 
необхідне перед бачити заборону участі особи в трудовому 
процесі як представника якщо ця особа вже бере участь у 
даному процесі в іншій якості (як секретар засідання, свід-
ка експерта й тд.). Також необхідно передбачити, що 
одна й та сама особа не може бути представником декіль-
кох учасників процесу, за винятком випадків, коли має 
місце множинність на одній зі сторін; 

- коло осіб, для яких наявність представника носить 
обов'язковий характер. Стосовно до індивідуального 
представництва вважаємо за необхідне віднести сюди 
неповнолітніх осіб й осіб з обмеженою дієзааггністю; 

- порядок оформлення представництва Доцільним, па 
наш погляд, представляється фіксування представництва 
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письмовим дорученням працівника, завіреним нотаріаль-
но або ж профспілковою організацією. Причому, у такому 
дорученні може бути зазначаю, що працівник довіряє 
представникові брати участь у справі від його імені без 
присутності самого працівника на процесі. Гнакше кажу-
чи, таке доручення може бути одночасно й письмовою 
заявою працівника про те. щоб справа розглядалася без 
його особистої присутності. Також, ми вважаємо, варто 
передбачити для працівника право палаті своєму пред-
ставникові повноваження усною заявою безпосередньо 
при розгляді справи, з обов'язковим внесенням подібної 
заяви до протоколу засідання; 

- права й обов'язки представника: 
- термін дії трудового представництва (якщо справа 

розглядається спочатку в КТС, потім у суді, потім оскар-
жується в апеляційному й касаційному порядку). На наш 
погляд, варто передбачити в законодавстві визначення 
терміну дії представшиггва за домовленістю між праців-
ником і його представником. Подібне положення дозво-
лить спростити застосування інституту представництва й 
дасть працівникові можливість відразу, при наділенні 
свого представника відповідними повноваженнями, ука-
зати, протягом якого часу дійсні повноважапія представ-
ника, у якій саме інстанції працівник довіряє представни-
кові виступати від його імені. Або ж працівник може впо-
вноважити представника відстоювати свої інтереси у всіх 
інстанціях аж до остаточного винесення рішення в справі і 
його виконання; 

- порядок припинення представництва; 
- взаємні обов'язки працівника і його представника; 
- відповідальність представника 
Вважаємо, що пропоновапс нормативне забезпечення 

індивідуального представництва в трудових процесуаль-
них відносинах дозволить більш повно використати поте-
нціал інституту представництва й, отже, більш ефективно 
захищати права працівника в трудовому спорі або конфлі-
кті. 

Щодо представницького органа колективу працівни-
ків необхідно належним чином урегулювати наступні 
аспекти: 

1. Обов'язкову наявність представника колективного 
суб'єкта трудових процесуальних правовідносин. 

2. Види представницьких органів. Треба на наш по-
гляд, чітко закріпити два види організацій, що мають пра-
во бути представниками працівників: профспілка й інший 
орган. 

3. Порядок формування представницького органа 
Вважаємо, що це формування може здійснюватися на 
загальних зборах трудового колективу за допомогою го-
лосування або ж шляхом збору підписів працівників. 

4. Порядок делегування й документального закріплен-
ня повноважень цього представницького органа Одне 
тільки створення представницького органа не може озна-
чати, що він має повний спектр повноважень представля-
ти інтереси працівників на всіх етапах розгляду трудової' 
розбіжності й від «нього імені укладати які-небудь угоди. 
Для цього, на наш погляд, необхідно передбачити певний 
порядок передачі повноважень. І факт одержання повно-
важень представницьким органом повинен мати докумен-
тальне закріплення для того, щоб при розгляді трудової 
розбіжності цей представницький орган міг підтвердити 
свої повноважапія. 

5. Права обов'язки представницького органа Інакше 
кажучи, необхідно чітко визначити коло повноважень 
представницького органа для того, щоб виключити ситуа-

ції, коли цей орган веде переговори з питань, у відношенні 
яких він не вповноважений приймати рішення й укладати 
угоди. Також необхідно, на наш погляд, передбачити від-
повідальність членів представницького органа за несум-
лінне виконання своїх обов'язків. 

6. Гарантії членів представницького органа прапівни-
ків. Тут. думаємо, варто звернутися до досвіду російського 
законодавця. У частині 2 ст.405 Трудового кодексу Росій-
ської Федерації «Гарантії у зв'язку з вирішенням колекти-
вного трудового спору» передбачається, що представники 
працівників й їхніх об'єднань, які беруть участь у вирішен-
ні колективного трудового спора У період вирішатя не 
можуть бути піддані дисциплінарному стягненню, переве-
деш' на іншу роботу або звільнені з ініціативи роботодавця 
без попередньої згоди органа що вповноважив їх на пред-
стайниіггво. Нормативне введення подібної гарантії в укра-
їнському законодавстві дозволить забезпечити найбільш 
повний захист представникам працівників, що відстоюють 
їхні інтереси, від незаконних дій із боху роботодавця. 

Потребують також адекватної правової регламентації 
різні аспекти представ пицтва на стороні роботодавців при 
вирішенні колскіивннх трудових спорів і конфліктів. Згі-
дно ст.2 Конвенції МОТ № 87 від 1948 року «Про свободу 
асоціації й захист права на організацію», свободу асоціації 
варто розуміти як право трудящих і підприємців без яких, 
би те не було розходжень створювати за своїм вибором 
організації без попереднього на те дозволу, а також всту-
пати в такі організації при єдиній умові підпорядкування 
уставам останніх [13]. 

Зі змісту даної Конвенції випливає, що до організацій 
працівників і роботодавців застосовуються однакові 
принципи й норми. Таким чином, при закріплешіі поряд-
ку формування представницького органа порядку делегу-
вання й документального закріплення повноважень по 
представництву цьому органу; установлення прав, 
обов'язків представницького органа й відповідальності 
його членів за несумлінне виконання обов'язків, доцільно, 
на наш погляд, не робити розходжень між представниць-
кими органами працівників і роботодавців. У цьому випа-
дку пропонуємо скористатися такою правовою конструк-
цією. як «представницькі органи сторін колективної тру-
дової розбіжності». 

Як видно, різні аспекти представництва при вирішенні 
трудових спорів і конфліктів або не одержали належної 
регламентації, або ж зовсім не зачіпаються діючим украї-
нським законодавством. Цей факт, безсумнівно, є значним 
недоліком нормативної бази з вирішення трудових спорів 
і конфліктів, оскільки з розвитком ринкових відносин, 
представництво при вирішапгі трудових спорів і конфлік-
тів, як індивідуальних, так і колективних, здобуває все 
більше значення. Таким чином, потрібно відзначити, що в 
цей час існує гостра проблема систематизації всіх іюрм 
щодо представництва по трудових справах у рамках 
окремого інституту трудового процесуального права 

Проведений аналіз суб'єктів трудових процесуальних 
відносин указує на різноманіття цих суб'єктів, і обґрунто-
вує, що вони можуть бути класифіковані по декількох 
підставах, а саме: 

1) по кількісній ознаці - на індивідуальні й колекіивіїі; 
2) по ступені процесуальної значимості - на 

обов'язкові й факультативні. 
Окремої уваги в трудових процесуальних правовідно-

синах заслуговує інститут представництва Представницт-
во при вирішаїні трудових розбіжностей можна підрозді-
лити на два види: 1) обов'язкове; 2) дозвільне. 
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Все вищесказане підтверджує специфіку трудових 
процесуальних відносин і доводить той факт, що трудові 
процесуальні правовідносини виходять за рамки кожної з 
визнаних на даний момент галузей права. У зв'язку із цим 
назріває необхідність створення чіткої системи правових 
норм, що регулюють трудові процесуальні відносини в 
рамках самостійгаї галузі права - Трудового процесуаль-
ного права. 
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ПЛАХОТИНА Н.А. КЛАССИФИКАЦИЯ СУБЪЕКТОВ ТРУДОВЫХ ПРОЦЕССУАЛЬНЫХ ПРАВООТ-
НОШЕНИЙ 
Исследованы субъекты современных трудовых процессуальных отношений, выделены их характерные 
черты, определены основания классификации субъектов трудовых процессуальных отношений и обосно-
ваны предложения по усовершенствованию отечественного законодательства. 

*** 

PLAHOTTNA N.A. CLASSIFICATION OF SUBJECTS LABOR REMEDIAL LEGAL ATTITUDES 
Subjects of modem labor remedial attitudes are investigated, their characteristic features are allocated, the bases 
of classification of subjects of labor remedial attitudes are determined and offers on improvement of the domestic 
legislation are proved. 

УДК 347.4 
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Академия управления МВД России 

ВИДЫ ДОГОВОРНО-ПРАВОВОГО РЕГУЛИРОВАНИЯ 
Рассмотрены вопросы договорных отношений и правового регулирования в предпринимательской дея-
тельности. Показано, что для отношений, сложившихся в предпринимательской деятельности, более 
приемлем термин едоговорно-правовое регулирование», поскольку договор регламентирует лишь не-
которые виды отношений между индивидами, а нормативно-правовые акты доминируют над догово-
рами. Рассмотрена модель взаимоотношений общества и власти; дается характеристика отдельным ви-
дам регулирования, рассмотрена модель взаимоотношений общества и власти в области предпринима-
тельства. 

В целом договорно-правовое регулирование в пред-
принимательской деятельности сводится к вопросам опре-
деления роли и степени участия государства и права в ре-
гулировании экономических отношений, влияния послед-
них на формирование полипжи и законодательства, что 
всегда вызывало и вызывает достаточно оживленные спо-
ры, как и меняются подходы к их разрешению. В юрис-
пруденции эта проблема обсуждается в рамках дискуссий 
вокруг публичного и частного права - либо приоритет от-
дается частноправовому регулированию, либо публично-
правовому, либо констатируется их взаимосвязь и идет 

поиск приемлемого соотношения. Но как не велико значе-
ние права, главную роль все же играет политический вы-
бор той или иной экономической модели развития. В Рос-
сийской Федерации основой для проведения реформ стало 
положение неоклассической (монетаристской) теории, где 
суть рынка определяется как ничем не ограниченная сво-
бода частной инициативы и ДЕЛОВЫХ отношений [1,2], на 
базе которого были сформулированы социально-
экономические программы, определены правовые нормы 
и переход от государственного централизованного управ-
ления экономикой к рыночному децентрализованному 
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