
на себе зобов’язання, котрі слугують певною гарантією того, що напрацьо
вані сторонами рішення будуть дійсно реалізовуватись на практиці.
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П р а в о в е  р егу л ю в а н н я  м іж о с о б и с т іс н и х  в ід н о с и н  
у  т р у д о в о м у  колективі

Праця є основою життєдіяльності людини, головним джерелом м а
теріальних благ і основною формою самореалізашї людської сутності. Зна
чення праці в житті людини неможливо переоцінити, так само як і немож
ливо уявити життя людини без праш. Людина і праця -  поняття нерозділь
ні. Здійснюючи трудову діяльність, реалізуючи здатності до праці, людина 
використовує фактично весь потенціал, що характеризує його як особу. 
Зміст відносин, шо виникають у процесі праці, визначається не тільки пра
цею як сукупністю певних дій чи абстрактною діяльністю, необхідною для 
досягнення поставленої мети, але й участю в ньому конкретного суб’єкта. 
Трудове право, що регулює, на відміну від цивільного права, не тільки і не 
стільки результат праці, як саму трудову діяльність, не може не враховува
ти невіддільність здатності до праці від її носія -  людини.

Суспільна форма, у якій здійснюється трудова діяльність, визначена 
об’єктивною необхідністю (згадаємо відому ленінську думку про тс. що 
люди не можуть створювати споживчі цінності, не поєднуючись для спіль
ної діяльності), а організація праці припускає спілкування людей у процесі 
праці. Міжособистісне спілкування у праці не може обмежуватися рамками 
безпосередньо трудової операції, обумовленої технологією, якщо навіть 
задатися метою  розділити «трудоправове» і «загальнолюдське» спілкуван
ня. Особливості особи об’єктивно будуть позначатися на змісті міжособис- 
тісного спілкування в праці, їх виключити не можна, можна лише певною 
мірою мінімізувати. Ці особливості можуть робити як позитивний, так і 
негативний вплив на формування морально-психологічного клімату в ко
лективі, особливо в мікроколективі.
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Правове регулювання поводження працівника в процесі міжособисті- 
сного спілкування в трудовому колективі є однією з цікавих і складних про
блем трудового права. Психологи стверджують, що для міжособистісного 
спілкування типова така ситуація, коли його учасники, вступаючи в контак
ти, переслідують по відношенню один до одного більш-менш значимі для 
них цілі, що можуть збігатися за своїм змістом, а можуть і відрізнятися. 
Кожна з них -  наслідок дії визначених мотивів, шо їх маю ть учасники спіл
кування, їх досягнення постійно припускає використання різноманітних 
способів поводження, що у кожної людини формуються в міру розвитку в 
нього якостей об’єкта і суб’єкта спілкування. Усе це означає, що міжособи- 
стісне спілкування за основними своїми характеристиками завжди є  видом 
діяльності, суть якого складає взаємодію людини з людиною [1. с.70].

Використання засобів і інструментів трудового права для забезпе
чення сприятливого психологічного клімату на виробництві -  новий на
прямок у правовому регулюванні праці, що у даний час лише тільки форму
ється. У новітніх законах, локальних нормативних актах з’явилися норми і 
положення, що відображають зростання культури суспільства, його цивілі
зованості і, звичайно ж, якісно новий характер сучасних найманих трудів
ників. у своїй масі добре освічених, що володіють високою професійною 
кваліфікацією і сильно вираженим почуттям власної гідності. Для управ
ління «комп’ютерним пролетаріатом» необхідні нові правила, шо регла
ментують відносини людей на виробництві, як вертикальні (начальник -  
підлеглий), так і горизонтальні (працівник -  колеги по роботі). Ці правила 
покликані гуманізувати трудові відносини шляхом підвищення культури 
спілкування, поліпшити психологічну ситуацію на виробництві, якість тру
дового життя і складають невід’ємну частину науки і мистецтва керування 
персоналом (людськими ресурсами) [2, с.103].

Оскільки всі закони суспільного розвитку виявляються В  Д І Я Л Ь Н О С Т І  

конкретних індивідів, що взаємодіють І спілкуються між собою з певного 
об’єктивного приводу, остільки об’єктивні соціальні відносини завжди ви
являються через «людські пристрасті», супроводжуються особисто-оцін
ним відношенням до виру суспільних подій [3, с.156]. Відповідно людина 
певним чином відноситься до цих подій, до кожного з людей, з якими вза
ємодіє. Так зароджуються взаємини, що відображають з тією чи іншою то
чністю взаємодію, і супутні йому [4. с.143].

Стрижневу характеристику діяльності людей складають спілкування і 
міжособистісні відносини -  складний, багаторівневий процес встановлення 
і розвитку контактів між людьми, що породжується потребою спільної дія
льності і що вміщує в себе обмін інформацією, вироблення єдиної стратегії 
взаємодії, сприйняття і розуміння іншої людини. Спілкування і діяльність 
існують у нерозривній єдності. Вони також складають основний стрижень 
життєдіяльності колективу як особливої спільності людей, у якій З ПОЗИЦІЇ 

соціально-правової психології особливого значення набувають такі психічні
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стани, що виражаються в психічній сумісності, психологічному к л ім а т і  га 
психології керування [5, с.35).

Психічна сумісність -  це сукупна здатність членів колективу до плід
ної спільної діяльності, заснованої на оптимальному сполученні їхніх хара
ктерів. Сумісність може бути обумовлена як подібністю яких-нсбудь харак
теристик членів колективу, так і розходженням їхніх інших параметрів. У 
підсумку це приводить до взаємодоповнюианості людей !• умовах спільної 
діяльності, тому що даний колектив являє собою певну Ц І Л І С Н І С Т Ь  [6. с.76]. 
На зміст взаємодії як визначених відносин між суб'єктами безпосередній 
вплив робить суспільна форма, у якій вона протікає. Трудова діяльність як 
суспільна форма характеризується наявністю в її учасників визначених прав 
і обов’язків, у тому числі і стосовно один одного. Наявність прав і обо
в’язків конкретних учасників діяльності психологи вважають детерміную
чим фактором, що впливає на багато параметрів змісту поводження учас
ників спілкування один з одним, також на форму, у яку воно виявляється 
вміщеним [6, с.71].

Вивчення й удосконалювання психологічного клімату в колективі с 
невідкладним повсякденним завданням. У перспективі можна очікувати 
підвищення значення цього фактора в силу зростання ролі моральної задо
воленості працівників своєю працею, розуміння значення участі в суспіль
ному виробництві, що є основою підвищення ефективності використання 
трудових ресурсів [7]. У правовій літературі прямо вказувалося, що юриди
чній науці необхідно приділяти пильну увагу соціально-моральному аспек
ту економіки [8, с.ЗЗ]. Дослідження природи і змісту соціально-психоло
гічного клімату має на меті знайти таку його характеристику, що забезпе
чувала б оптимальну діяльність, добропорядні взаємини і прагнення членів 
колективу до досягнення необхідних результатів [5, с.36].

Не ставлячи метою  детальне дослідження поняття і змісту психоло
гічного клімату колективу, відзначу, шо в літературі з психології ії органі
зації прані це питання розроблене досить повно. Так. A.A. Сєтов визначає 
психологічний клімат як цілісність психологічних елементів (настрій, сус
пільна думка, колективна сприйняття, ціннісна орієнтація, почуття задово
леності чи незадоволеності своєю працею), шо відображають характер, 
зміст, умови, організацію діяльності членів колективу, їхні офіційні і не
офіційні відносини в процесі спілкування [9, с.68].

Дотримання загальних моральних вимог створює передумови для 
формування необхідного клімату в колективі. Однак відносини в процесі 
праці не завжди складаються як відносини співробітництва. Трапляється, 
що працівники роблять дії, які самим негативним чином позначаються на 
взаєминах у колективі, але не є адміністративними правопорушеннями чи 
схожими на них діяннями. Це -  явно виражена ворожість, зневажливе ста
влення до колег, небажання враховувати чужі інтереси, інтриги, плітки, 
сварки, що приводять до руйнування творчої атмосфери в колективі, по
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рушення морально-психологічного клімату, унеможливлюють спільну ро
боту. Причому ці дії відбуваються далеко не завжди у відкритій формі, шо 
ускладнює правове вирішення ситуації, але не зменшує руйнівного впливу 
на колектив. Не випадково в судовій практиці такі справи зустрічаються 
вкрай рідко, розглядаються по-різному, і тому є кілька причин.

По-перше, у законодавстві про працю відсутня підстава для розірван
ня трудового договору чи притягнення працівника до дисциплінарної від
повідальності за дії, що порушують вимоги морально-психологічного хара
ктеру. Тому такого працівника або змушують подати заяву про звільнення, 
або звільняють у зв’язку зі скороченням чисельності або штату працівників, 
за результатами атестації, у зв’язку з необранням по конкурсу та з інших 
підстав. Причому, майже завжди підстави для розірвання трудового дого
вору застосовуються з відомою «натяжкою», що є одним з аргументів по
зивачів про поновлення на роботі і не залишається непоміченим у суді.

По-друге, дії працівників, що займаються чварами, інтригами, важко 
фіксувати, вони найчастіше провадяться приховано. Не будучи зафіксова
ними, вони втрачають необхідну для юридичного факту ознаку -  належне 
їхнє встановлення. Тому що «факти, перш ніж вони виявлять своє юридич
не значення, повинні бути належним чином встановлені» (10, с. 106). Тому 
вони не можуть оцінюватися органом, що розглядає трудовий спір, як гіра- 
вопороджучі чи правозмінюючі факти. Неприпустиме звільнення праців
ника на підставі загальної оцінки його поведінки [11, с.579[ чи неконкрет
них, недостатньо перевірених фактів, чуток. Але зафіксувати ці факти буває 
важко, оскільки законодавець поки не надає їм значення порушень трудової 
дисципліни, за них не можна накласти дисциплінарне стягнення, за ними 
не складаються доповідні записки тощо.

Вважаю, що обов’язки працівника як особи в процесі прані носять 
морально-правовий характер; їх можна поділити на загальні і спеціальні, а 
засоби регулювання -  на правові і морально-правові. На думку Л.С.Явича, 
право і моральність однаковою мірою є регуляторами поведінки людей, у 
багатьох випадках маю ть один і той ж предмет дослідження, впливають на 
ті самі відносини. Взаємопроникнення моралі і права полягає в тім, що 
правове регулювання містить у собі визначене коло моральних обов’язків, 
яким надається правова значимість [12, с.36]. Дотримання вимог міжосо- 
бистісного спілкування в процесі праці є загальним обов’язком для всіх 
працівників. Типові правила внутрішнього трудового розпорядку від 
20.07.1984 р. серед основних обов’язків працівників встановлюють обов'я
зок утримуватися віддій , що заважають іншим працівникам виконувати їх
ні трудові обов'язки (підпункт «а» п.11), поводитися гідно, дотримувати 
правила співжиття (підпункт «з» п.11) [13, с.207[. Зазначені обов’язки спря
мовані на встановлення атмосфери товариського співробітництва, взаємо
допомоги, сумлінності і взаєморозуміння в колективі, на створення нор
мальної обстановки л ія високопродуктивної праці. У їх основі -  вимога

- 299 -



моралі, що в основному регулює спілкування людей між собою. У літера
турі по організації праці ці обов’язки називаються «соціальними навичка
ми» і складаються в умінні підкорити свої інтереси інтересам колективу; 
усілякому сприянні ефективності роботи бригади, ділянки, цеху, підприєм
ства; здатності встановлювати і підтримувати контакти на основі високої 
взаємної вимогливості і взаємодопомоги; творчому відношенні до праш: 
нетерпимості до різного роду недоліків, несумлінності в роботі, неповаж
ного ставлення до людей [14, с.213].

Власник, що прагне створити обстановку ділового співробітництва на 
підприємстві, має достатній арсенал правових засобів для того, щоб конт
ролювати ситуацію з морально-психологічним кліматом. Насамперед, ро
бота в цьому напрямку повинна вестися вже на стадії прийняття на роботу 
працівників, коли з претендентом на тучи іншу посаду може попрацювати 
психолог Визначивши індивідуальні особливості людини, що приймається 
на роботу, з’ясувавши його темперамент, комунікабельність, ступінь пси
хологічної сумісності, інтереси та інші питання, фахівець може порекомен
дувати включити його в той чи інший мікроколектив. Такі бесіди повинні 
проводитись і в ході роботи, коли перевіряється правильність первинних 
висновків і може проводитись відповідне корегування.

Морально-психологічні якості працівника можна з’ясувати й у ході 
випробування, що, у відповідності до ст.26 КЗпП, встановлюється при при
йнятті на роботу. Вважаю, що при підведенні результатів випробування 
морально-психологічні якості працівника повинні обов’язково враховува
тися, і вони можуть впливати на висновки власника про можливість продо
вження відносин із працівником. Працівник може бути визнаний не відпо
відним роботі, що йому доручена, якщо він не виявив необхідних для нор
мального спілкування якостей.

Власник, виходячи з необхідності збереження належного морально- 
психологічного клімату в колективі підрозділу, вправі перемістити прашв- 
ника, який порушує ділову обстановку в колективі, в інший структурний 
підрозділ, на іншу ділянку, в іншу бригаду. Думаю, що таке переміщення не 
буде вважатися невмотивованим, тобто таким, що визнається в судовій 
практиці неприпустимим і не відповідним законодавству.

У випадках, коли порушення морально-психологічного клімату в ко
лективі набуває з боку конкретних працівників стійкий характер, трудові 
колективи можуть використати надану їм  ст.9 Закону від 17.07.1983 р. «Про 
трудові колективи, підвищення їхньої ролі в управлінні підприємствами, 
установами, організаціями» можливість застосовувати до порушників заходи 
громадського стягнення -  товариське зауваження і громадську догану.

Але не слід забувати, що у створенні відповідного морально-психо
логічного клімату бере участь не тільки кожен конкретний працівник, що 
це обов’язок керівників процесу праці. Перш за все, керівник повинен сам 
мати високі моральні якості та відповідати вимогам щодо міжособистіс-
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ного спілкування в колективі. По-друге, він зобов’язаний створювати від
повідні умови для роботи кожному працівнику, і це випливає із трудового 
договору. По-третє, керівник-власник як ніхто інший зацікавлений у ство
ренні відповідної ділової та доброзичливої атмосфери, оскільки це обов’яз
ково позначиться на результатах праці.

Для керівника, вважає А.І. Омаров, повинні бути характерні наступні 
морально-психологічні якості: чесність і порядність, правдивість і щирість, 
скромність і простота, висока вимогливість до себе і до інших, непідкуп
ність, розвите почуття боргу і відповідальності, непримиренність до недо
ліків; справедливість, доброзичливість і поважність у взаєминах з підлег
лими, неупередженість (неупередженість) у спілкуванні з ними, здатність 
створювати в колективі настрій, що сприяє високопродуктивній діяльності; 
знання людської психології й індивідуалізований підхід до підлеглих (з вра
хуванням їх особистісних якостей), здатність спрацьовуватися з людьми і 
знання методів ефективного впливу на них; готовність до налагодження 
службових, а також, де це можливо і доцільно, позаслужбових контактів з 
підлеглими, прихильність до захисту законних інтересів підлеглих, турбота 
про їх повсякденні нестатки, уміння слухати і чути; прагнення до аргумен
тованого розподілу функцій між собою і співробітниками, визнання успіхів 
інших, відсутність дріб’язковості і причепливості в контролі за їх діяльніс
тю; здатність до ідентифікації (уміння поставити себе на місце іншої лю 
дини і глянути на проблему з його позиції) і співпереживання, пізнання 
мотивів поведінки підлеглих і відповідно до правильної реакції; уміння за 
всіх умов залишатися витриманим, терплячим і ввічливим, розважливим і 
урівноваженим, не втрачати здатність приймати розумні рішення і при не
сприятливому збігу обставин виявляти схильність до гумору, шо допомагає 
при спілкуванні з людьми; наполегливість, здатність тривалий час напру
жувати волю для досягнення заданих цілей [15, с.107-108]. Звичайно, такий 
перелік містить максимально високий рівень вимог, розрахований на ідеа
льного керівника, і навряд чи знайдеться керівник, щоб постійно проявляв 
повного мірою зазначені якості. Разом з тим , на керівникові (особливо як
що він є водночас власником) лежить ризик діяльності та відповідальність 
за справи в організації, що і обумовлює рівень вимог.

Окремо слід сказати і про працівників, додержання моральних норм 
якими є безпосереднім трудовим обов’язком. Суворе дотримання мораль
них принципів працівниками, для яких вони невіддільні від виконання 
професійних обов’язків, є передумовою для створення належного мораль
но-психологічного клімату в колективі. Особистість вихователя має вели
чезне значення, його робота вимагає не тільки високої професійної майс
терності, але і бездоганних моральних якостей. Особистий приклад вихо
вателя, його авторитет відіграють важливу роль у формуванні впливу ви
хователя на молоду душу, складають ту виховну силу, яку не можна заміни
ти ні підручниками, ні моральними сентенціями, ні системою покарань і
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заохочень. З нього випливає підвищена відповідальність осіб, що викону
ють виховну функцію. Відповідність працівника роботі, пов’язаної з вихо
ванням, визначається не тільки кваліфікацією, але і моральним виглядом, 
поводженням у колективі, у побуті [16, с. 143]. До них насамперед відно
ситься здійснення працівником, що виконує виховні функції, аморального 
проступку, несумісного з продовженням роботи (п.З, ст.41 КЗпІІ).

Цей проступок може бути не просто аморальним, а й таким, що по
рушує морально-психологічний клімат і унеможливлює продовження даної 
роботи. Визначення кола осіб, що можуть бути звільнені за п.З ст.41 КЗпП, 
має важливе значення як для теорії трудового права, так і для практики. В 
п.28 постанови №9 Пленуму Верховного Суду України від 06.11.1992 р. 
«Про практику розгляду судами трудових спорів» сказано, що такими осо
бами можуть бути лише ті працівники, які займаються виховною діяльніс
тю, наприклад вихователі, вчителі, викладачі, практичні психологи, соціа
льні педагоги, майстри виробничого навчання, методисти, педагогічні 
працівники позашкільних закладів [11, с.579]. Як бачимо, коло осіб визна
чено досить розпливчасто, бо виховною діяльністю, у тому числі і на про
фесійній основі, займається багато категорій працівників. Дещо покращує 
ситуацію посилання на ст.50 Закону України «Про освіту», де вказані учас
ники виховного процесу, як це роблять автори коментаря до КЗпП. Але 
цей перелік теж не вичерпний, і узагальнююче формулювання «особи, до 
складу трудових обов'язків яких входить виконання виховних функцій» зда
ється не досить конкретним [17, с.335]. Найбільш вдалим є визначення, яке 
використовують А.І.Ставцева та О.С.Хохрякова: за аморальний проступок 
можуть бути звільнені працівники, основний зміст трудових обов’язків яких 
складає виховання [16, с.143]. Вважаю, що таке визначення може бути за
стосоване у новому Трудовому кодексі України, робота над яким триває.

У процесі реформування законодавства про працю важливо не забу
вати про те, що праця -  це не тільки робота певної якості та кількості, а 
перш за все -  відносини між людьми, кожен з яких водночас і фахівець, і 
особистість.
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Л.М. Шульга, викладач каф. кр и м ін а ль н о го  права  
та кримінології Ун-ту внхпт справ

К о н с т и т у ц і й н і  о с н о в и  к р и м ін а л ь н о -п р а в о в о ї о х о р о н и  зем ел ь

П р и й н я т т я  К о н сти ту ц ії У країни  с тв о р и л о  д л я  сусп ільства р еальн е  
м о ж л и в іс ть  більш  п овно ї р еал ізац ії п рав  і свобод. О сновни й  закон зак р іп 
лю є передусім  при н ц и п ові п о л о ж ен н я  д ер ж ав н о ї п ол іти ки , сп р я м о в ан о ї на 
заб езп еч ен н я  прав  і сво б о д  л ю д и н и , гідних ум о в  її ж и ття . Він став  о сн о во ю  
д л я  розвитку  і у тв е р д ж ен н я  д е м о к р ат и ч н о ї, со н іаяьн о ї і правово ї дер ж ави , 
в яком у лю ди н а, її ж и тт я  і зд о р о в ’я, честь і гідність, н едо то р кан н ість  і б е зп е 
ка визн аю ться  н ай ви щ ою  со ц іал ьн о ю  ц інн істю  (ст.З К онституції ' * '«сини).

В иходячи з цьо го  стає о ч ев и д н о ю  н ео бх ідн ість  забезпеч^ і і я н ал еж 
ної охорони  ж и ття  і зд о р о в ’я л ю д и н и .

З ап о д іян н я  ш коди ж и тт ю  або  зд о р о в ’ю л ю ди н и  м о ж ли ве  > * б е зп о с е 
р едн ьо  /н ап р и к л ад , зап о д ія н н я  с м е р т і у д ар о м  нож а ь ж и ттєв о  в; жливу об- 
часть т іл а  л ю д и н и ), т а к  з ш лях о м  якихось інших п р о ти п р ав н и х  д ій ,  скаж ім о, 
зап о д іян н я  ш коди зд о р о в ’ю л ю д и н и  вн асл ідо к  вж и ванн я нею  продуктів  
с іл ьськ о го сп о д ар ськ о го  в и р о б н и ц тв а , виро бл ен и х  на зіпсовани х або  забр у 
дн ени х  зем лях . У з в ’язку з ц и м  п р о б л е м а  п р авово ї охорони  зе м ел ь  п р и в е р 
тає  постійну увагу7 вчених-ю ри стів . В она є акту альн о ю , к о м п л ексн о ю , с т а 
н о ви ть  т ео р е ти ч н и й  ін тер ес  і практи чну  значущ ість. Ц с  зу м о в л ен о  в перш е 
чергу б а га т о а с п е к т іе т ю  ф ункцій , щ о виконує зе м л я , р о л л ю  і зн ач и м істю  
дан о го  п р и р о д н о го  о б ’єкта. З е м л я  виступає важ л и ви м и  е л е м е н т о м  еко си с
т е м и  і є о сн о во ю  ж и тт єд ія л ь н о ст і л ю д и н и . Від її стану  зн ач н ою  м ір о ю  за 
л еж и т ь  н о р м а л ьн е  існування і ж и тт єд ія л ь н іст ь  як сусп ільства  в ц ілом у, так  
і ж и ття , зд о р о в ’я кож ного  інди віда . К рім  то го , в зв’язко з пер ех о д о м  е к о 
ном іки  країни д о  ринку і в к л ю ч ен н ям  певно ї частини  зем ел ьн и х  ресурсів в 
рин кови й  т о в а р о о б іг  ак ту ал ь н ість  п р аво во ї охорони  зем ел ь  як о б 'єк та  п р и 
поли р ізко  зростає. Fia н еобх ідн ост і о со б л и в о го  підходу д о  охорони дан о го  
« о  ектп п ри роди  акцентує увагу і К о н сти ту ц ія  України Т ак, у с т .Ї4  О с н о в 

о ю  Законе п ід к р есл ю ється , щ о зе м л я  є осн о вн и м  н ац іо н ал ьн и м  б а га т гт -
чо перебув ас під о с о б л и в о ю  о х о р о н о ю  держ ави
Крім  того ,  необхідне) звернути  увагу на таку о бставин у  Конституція 

У країни  * сі .27), і а р аи ту  юч и кожній л ю д и н і  н ев ід 'єм н е  право  на ж и ття , н 
той  же час закр іп лю є право  к о ж ного  на безпечне  дл я  ж и ття  і ш о р о ь  я н а
вколиш нє природне с ер е д о в и щ е  іст .50 ). Реалізація  зазначених  коиститу-
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