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Олена Олійник  

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ  
ДОГОВІРНОГО РЕГУЛЮВАННЯ РИЗИКІВ  
У СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИНАХ 

Досліджено різні підходи до визначення понять " ризик" і " соціальний 
ризик". Наведено авторську інтерпретацію ризиків у соціально-
трудових відносинах. Розглянуто систему договірного регулювання ри-
зиків у сфері соціально- трудових відносин. Визначено форми взаємодії 
соціальних партнерів. Проаналізовано вітчизняний і зарубіжний досвід 
договірного регулювання ризиків у соціально- трудових відносинах. 
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JEL: J01. 

Ринкові перетворення в Україні та побудова соціально 
орієнтованої економіки зумовили потребу вдосконалення соціа-
льно- трудових відносин ( СТВ). Сьогодні ця проблема постає 
особливо гостро. Стихійні ринкові перетворення на тлі низької 
активності представницьких органів найманих працівників часто 
виявляються в надмірних, а іноді й неконтрольованих ризиках у 
сфері праці. З урахуванням цього оцінка і регулювання ризиків 
у соціально- трудових відносинах стають дедалі важливішою умо-
вою економічної безпеки країни.  

Теорія ризиків у соціально- трудових відносинах лише по-
чинає формуватися. Аналіз опублікованих праць свідчить, що ця 
проблема тією чи тією мірою отримала відбиття в порівняно не-
великій їх кількості. Ґрунтуючись на загальних засадах ризи-
кології, її досліджували Н. Вигдорчик, В. Догадова, Л. Забелін, 
В. Вітлінський, В. Лук’ янова, О. Ястремський та ін. Дедалі більше 
науковців звертаються до вивчення ризиків у соціально- трудових 
відносинах у порівняно новій площині їх прояву – соціальній без-
пеці. Вагомий внесок у дослідження цього напрямку зробили 
Л. Амоша, О. Новікова, Ю. Саєнко, А. Баланда, І. Гнибіденко, 
А. Колот, В. Безугла, П. Пилипенко, Л. Ткаченко, І. Ярошенко та 
ін. Проте системно ризики у сфері соціально- трудових відносин 
ніхто з авторів не розглядає, що обумовлює об' єктивну необ-
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хідність розширення досліджень сутності, джерел, форм прояву 
цих ризиків і управління ними. 

Метою цієї статті є дослідження теоретичних основ дого-
вірного регулювання ризиків у соціально- трудових відносинах.  

 У більшості існуючих визначень ризиків наявні радше те-
рмінологічні, ніж змістовні відмінності. Діапазон визначень 
сягає від досить простих, за якими ризик – це " подія або гру-
па споріднених випадкових подій, що завдають збитків об' єкту, 
який володіє цим ризиком" ( Хохлов, 1999. С. 11), до складних 
і розгорнутих, наприклад: " ризик – це об’ єктивно- суб’ єктивна 
категорія в діяльності суб’ єктів господарювання, яка 
пов’ язана з подоланням невизначеності та конфліктності в си-
туації неминучого вибору. Вона відображає міру ( ступінь) від-
хилення від цілей, від бажаного ( очікуваного) результату, мі-
ру невдачі ( збитків) з урахуванням впливу керованих і некеро-
ваних чинників, прямих та зворотних зв’ язків стосовно об’ єкта 
управління" ( Вітлінський, Верченко, 2000. С. 9). Проте найча-
стіше науковці схиляються до двох підходів до визначення ри-
зику – в термінах утрат і збитків ( Єсінова, 2004. С. 6) і в 
термінах невизначеності ( Гранатуров, Литовченко, 2005. С. 
34). 

 У цій статті, враховуючи етимологію поняття " ризик" і 
дослідження, в яких розглянуто площину не лише негативних, а 
і позитивних наслідків ( Гуменюк, 2009; Симонов, 2010; Лопу-
нин, 2005), використовуватимемо таке визначення: ризик – це 
дії, наслідком яких можуть бути як позитивні, так і негативні 
зміни у внутрішньому і зовнішньому середовищах підприємства 
( Гуменюк, Міщук, Олійник, 2009. С. 7). 

 В економічній літературі, присвяченій проблемам ризико-
логії, немає усталеної системи класифікації ризиків, адже 
розбіжності у тлумаченні сутності ризиків відбиваються й у їх 
класифікаціях. Складність класифікації ризиків також полягає 
в їх різноманітності на різних ієрархічних рівнях управління. 
Крім цього, економічний, політичний і соціальний розвиток су-
часного світу породжує нові види ризиків, які доволі важко 
визначити й оцінити кількісно. 

 Одним із найпоширеніших видів ризиків є соціальний ри-
зик. Існують різні підходи до їх визначення, але більшість 
авторів розглядають соціальний ризик як імовірність матеріа-
льної незабезпеченості внаслідок настання певних обставин. 
Відмінності, здебільшого, стосуються визначення кола осіб, 
схильних до соціального ризику, переліку причин виникнення 
матеріальної незабезпеченості, виявлення характеру матеріаль-
ної незабезпеченості. Так, О. Шапошнікова ймовірність настання 
матеріальної незабезпеченості пов’ язує з утратою трудового 
доходу, до якого разом із заробітком відносить інші види до-
ходу, які отримує особа у процесі трудової діяльності в широ-
кому розумінні ( Политика доходов и качество жизни.., 2003). 
Тим самим до числа громадян, схильних до соціального ризику, 
включено не лише найманих працівників, а й осіб, що реалізу-
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ють свою здатність до праці в інших правових формах, – війсь-
ковослужбовців, самозайнятих громадян та ін.  

П. Пилипенко розглядає соціальний ризик як соціально зна-
чущу обставину об' єктивного характеру, з настанням якої гро-
мадяни ( члени їхніх сімей) не здатні самостійно себе утриму-
вати, а тому потребують додаткового матеріального захисту 
держави (2006. С. 90–191).  

Заслуговує на увагу і таке визначення: соціальний ризик – 
це ймовірність настання матеріальної незабезпеченості внаслі-
док утрати заробітку або трудового доходу з об' єктивних соці-
ально значущих причин, а також потреби в додаткових витратах 
на лікування і соціальні послуги ( Ярошенко, 2005). У цьому 
разі акцентовано на ймовірності виникнення негативних наслід-
ків, тобто вони можуть настати, а можуть і не настати.  

Т. Коноплицька під соціальними розуміє ризики, які є зна-
чущими для людини як соціальної істоти в її повсякденному 
житті, які впливають на її життя, зв’ язки з іншими членами 
суспільства і соціальними групами, на її місце в соціальній 
структурі суспільства тощо (2007. С. 9). 

 Ю. Саєнко соціальний ризик визначає як рівень утрати 
будь- якої соціально значущої складової повсякденного життя, 
незалежно від характеру джерела ( технічного, економічного, 
екологічного тощо), який можна виразити в комплексній кількі-
сно- якісній оцінці (2004. С. 12–51).  

 Наведені підходи не розкривають повністю поняття соціа-
льного ризику, адже в них не враховано інші випадки матеріа-
льної незабезпеченості, для яких не характерні втрата заробі-
тку чи несення додаткових витрат ( наприклад, невизнання гро-
мадянина, що вперше шукає роботу, безробітним), не сказано 
про інших суб’ єктів соціальних відносин ( роботодавці), про 
можливість настання інших за характером наслідків ( покращення 
чи погіршення не тільки матеріального забезпечення суб’ єкта, 
а й його соціального статусу і соціально- психологічного ком-
форту). 

Соціальні ризики за означенням зберігають атрибутивні 
ознаки основного поняття – " ризик", а отже, можуть приводити 
і до позитивних, і до негативних наслідків, а з огляду на ін-
шу складову поняття – " соціальний", зрозуміло, що ознакою 
ідентифікації цих ризиків мають бути соціальні наслідки ( по-
зитивні чи негативні) певних подій.  

Точно виокремити соціальні наслідки з площини інших нас-
лідків імовірних подій інколи дуже складно, оскільки всі еко-
номічні процеси мають соціальний аспект. У підприємницькій 
діяльності економічні ризики ( наприклад, банкрутство власника 
підприємства чи втрата доходів найманими працівниками) можуть 
виникати з соціальних причин, зокрема, через трудові конфлік-
ти соціальних партнерів. Але наслідки таких подій для обох 
сторін можуть бути і економічні – зміна доходів, і соціальні 
– зміна соціально- психологічного комфорту тощо. У такому ви-
падку наявне поєднання щонайменше двох видів ризиків – еконо-
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мічного і соціального. Відтак, для виокремлення соціальних 
ризиків і подальшої їх класифікації важливо уточнити, які на-
слідки ризикових дій є соціальними. Етимологічно соціальні 
наслідки можна пов’ язати зі змінами життєвих ситуацій, відно-
син у суспільстві, а тому логічним убачається таке визначен-
ня: соціальні ризики – це дії, що можуть приводити як до не-
гативних, так і до позитивних соціальних наслідків – змін 
умов життя і відносин з оточуючими ( Гуменюк, Міщук, Олійник, 
2009. С. 131).  

Отже, якщо внаслідок певних подій існує ризик зміни – 
покращення чи погіршення – соціального статусу і соціального 
комфорту людей, такий наслідок є соціальним, тобто можлива 
подія має ознаки соціального ризику. Соціальний ризик, як 
правило, не виникає окремо, а супроводжується або є одним із 
наслідків інших ризиків – політичних, економічних і, зокрема, 
фінансових. 

Аналіз понять ризику, в тому числі соціального, дає мож-
ливість стверджувати, що сьогодні не існує усталених підходів 
до їх дослідження. Особливо багато проблем із ризиками в со-
ціально- трудових відносинах, адже ця тема є новою для нашої 
країни і наукових розробок із цього приводу у вітчизняній лі-
тературі майже немає. 

Отже, спробуємо викласти деякі положення авторського ба-
чення ризиків у СТВ. На наш погляд, ризик у соціально- трудових 
відносинах – це дії в соціально- трудовій сфері, які можуть при-
водити як до позитивних, так і до негативних наслідків матеріа-
льного або соціально- психологічного характеру для соціальних 
партнерів. 

Суб’ єктами ризику є всі суб’ єкти соціально- трудових від-
носин –  
наймані працівники, роботодавці, їхні представники, держава і 
суспільство загалом. Активність суб’ єктів проявляється в їх-
ній діяльності, результат якої певною мірою пов’ язаний із ви-
падковими подіями ( втрата роботи, заробітку, травматизм, про-
фесійне захворювання тощо).  

Ризики виникають у таких сферах соціально- трудових від-
носин: 

– сфера праці ( зміст роботи, умови і безпека праці, ор-
ганізація праці, обов’ язки, робочий час тощо); 

– система управління ( управлінська ієрархія, відносини 
між керівниками і власниками, методи управління, корпоративна 
культура тощо); 

– найм і звільнення персоналу; 
– інвестиції в людський і соціальний капітал; 
– організаційна культура; 
– соціальна атмосфера в колективі; 
– права працівників, роботодавців і профспілок ( трудовий 

контракт, колективний договір, методи і способи захисту прав 
працівників); 

– оплата праці ( розмір і правила нарахування заробітної 
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плати, диференціація і регулярність її виплати, премії, ком-
пенсації, надбавки тощо). 

Соціально- трудові відносини як складна система пов’ язані 
з різноманітними ризикоутворювальними чинниками, які стосу-
ються як їх об’ єктів, так і суб’ єктів. Під цими чинниками ро-
зуміють сутність процесів чи явищ, які сприяють виникненню 
того чи того виду ризику і визначають його характер. Ці чин-
ники впливають на виникнення чи підвищення ступеня соціальної 
напруги у трудових колективах і є передумовами ризиків.  

Ризики характерні всій системі соціально- трудових відно-
син, всім суб’ єктам на всіх ієрархічних рівнях. Недостатня 
увага до аналізу передумов їх виникнення і можливих наслідків 
може бути чинником конфліктності та порушення інтересів соці-
альних партнерів. Тому важливим завданням є класифікація ри-
зиків за різними ознаками, розв’ язання якого дозволить зоріє-
нтуватися в різноманітності ризиків, встановити закономірні 
зв’ язки між ними і можливість їх регулювання. На підставі іс-
нуючих критеріїв поділу ризиків, у тому числі соціальних, мо-
жна запропонувати таку систему класифікації ризиків у соціа-
льно- трудових відносинах ( рис. 1). 

Більшість проаналізованих ознак класифікації ризиків у СТВ 
використовують у бізнес- плануванні, державному регулюванні, у 
практиці управління. Основою регулювання, моніторингу, аналі-
зу за існуючою статистичною звітністю і для оптимізації нас-
лідків ризиків у соціально- трудових відносинах, зокрема дого-
вірного регулювання, є розмежування їх за умовно- ризиковими 
ситуаціями, як це наведено на рис. 1.  

 Динамічність і множинність чинників формування і форм 
прояву ризиків у соціально- трудових відносинах обумовлює не-
обхідність їх регулювання. У вивченні методів цього регулю-
вання як елемента системи  
соціально- трудових відносин більшість вітчизняних і зарубіж-
них учених стоїть на позиції системного підходу ( Грішнова, 
2004; Єсінова, 2004; Колот, 2003; Качан, 2006), вважаючи, що 
їх сукупність функціонує у вигляді системи і включає різнома-
нітні інструменти управління.  

Регулювання ризиків у СТВ слід розглядати як систему, що 
складається з комплексу заходів, покликаних забезпечити ба-
ланс інтересів соціальних партнерів, запобігти виникненню ри-
зиків у соціально- трудових відносинах і оптимізувати їх нас-
лідки ( рис. 2). 

Нормативне регулювання ризиків у соціально- трудових від-
носинах є відомим і відпрацьованим, зокрема, що стосується за-
гальнообов’ язкового соціального страхування і основних соціа-
льних норм і стандартів. Поступово впроваджується добровільне 
соціальне страхування, в тому числі медичне. Найбільш недопра-
цьованим є договірний механізм запобігання ризиків у СТВ, тому 
далі дослідження здійснюватимемо саме в цьому напрямку. 



  Олена Олійник 

48 

 
Рисунок 1. Класифікація ризиків у соціально-трудових відноси-

нах* 
* Складено автором. 

 
Рисунок 2. Система регулювання ризиків  

у соціально-трудових відносинах* 
* Складено автором. 

Важливим інструментом розв’ язання гострих соціальних 
проблем і реалізації соціальної політики є колективно-

Види регулювання ризиків у соціально-трудових відноси-
нах 
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кредитні важелі 
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попитом і пропози-
цією робочої сили, 
державне забезпе-
чення оплати праці 
та зайнятості на-

селення 

Інструменти регулю-
вання зайнятості:  
державні закупівлі, 
податкові пільги і 
кредити, бюджетне 
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Генеральна 
угода 
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соціально орі-
єнтованої рин-
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ки 
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Критерії класифікації ризиків у соціально-трудових відноси-
нах 

механізми 
оптиміза-
ції нас-
лідків 

– страхові;  
– не стра-
хові 

суб’ єктивні  
характеристики 

– індивідуаль-
ні; 
– групові ( у 
т. ч. 
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– тимчасова втрата 
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– ординарні; 
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ні 
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– макрорі-
вень; 
– мезорівень; 
– мікрорівень 
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боди суб’ єкта 
ризику 
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суб’ єкта  

– діяльніс-
ні; 
– бездіяль-
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ступінь індивідуаль-
ного і суспільного 
допущення 

– допустимі; 
– критичні; 
– катастрофі-
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нальний, галузевий, регіональний рівні та рівень підприємств. 
На національному рівні укладаються генеральні угоди, які ви-
значають загальні принципи регулювання соціально- трудових 
відносин і включають загальні напрямки соціально- економічної 
політики у сферах зайнятості, оплати праці, доходів, рівня 
життя населення, соціального захисту, соціального забезпечення 
і соціального страхування. Галузеві угоди встановлюють норми 
оплати праці та інші умови, а також соціальні гарантії та 
пільги для працівників певної галузі ( галузей). Територіальні 
угоди регулюють норми соціального захисту найманих працівни-
ків і можуть включати, виходячи з умов і економічних можливо-
стей відповідних адміністративно- територіальних одиниць, вищі 
порівняно з установленими генеральною або галузевою угодами 
соціальні гарантії та компенсації. Колективний договір регу-
лює виробничі, трудові та соціально- економічні відносини й 
узгоджує інтереси найманих працівників, власників і вповнова-
жених ними органів.  

Розподіл функцій соціальних партнерів на різних рівнях 
договірного регулювання наведений на рис. 4. 

 
Рисунок 4. Взаємодія сторін у процесі договірного регулювання  

ризиків у СТВ* 
* Складено автором.  

 
За переходу від першого до третього рівня угод ( від на-

ціонального до галузевого) зберігаються рамки їх дії, одноча-
сно відбувається перехід від загальних положень до конкретних 
заходів і звужується перелік обов' язків усіх трьох сторін. 
Справді ефективний договірний механізм регулювання ризиків у 
СТВ можна отримати лише в тому разі, якщо він буде доведений 
до первинної ланки – підприємства, а розв’ язання соціальних 
завдань поставлено у пряму залежність від ефективності вироб-
ничої діяльності підприємства, його конкурентоспроможності. 

Для аналізу ефективності договірного регулювання ризиків 
у СТВ в Україні необхідно порівняти цю систему з аналогічною 
в економічно розвинених країнах. 

Виникнення в кожній країні на певному етапі її історич-
ного розвитку механізму колективно- договірного регулювання 

Формування  
основних цілей 
і завдань  
соціально-
економічної  
політики у 
сфері  
регулювання  
ризиків у СТВ 
( Кабінет Міні-
стрів України)  

Розроблення 
спільних дій  
із реалізації  
визначених 
цілей і за-
вдань щодо 
регулювання  
ризиків у СТВ  
( сторони  
генеральної  
угоди) 

Розроблення спільних дій 
із реалізації визначених 
цілей і завдань щодо ре-
гулювання ризиків у СТВ з 
урахуванням особливостей 
регіону ( сторони регіона-
льної угоди) 

Розроблення спільних дій 
і визначення конкретних 
заходів з урахуванням 
специфіки галузі у сфері 
регулювання ризиків у СТВ 
( сторони галузевої угоди) 

Реалізація 
конкретних 
заходів на 
підприємст-
ві  
з метою  
регулювання 
ризиків у 
СТВ  
( сторони  
колективно-
го догово-
ру) 

Надання пропозицій найманих працівників і роботодавців ор-
ганам влади щодо підвищення ефективності регулювання ризи-

ків у СТВ 
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ризиків у СТВ обумовлене низкою обставин ( Институты коллекти-
вного договора.., 2005. С. 21): 

 – тривалою боротьбою найманих працівників і відстоюван-
ням їхніх інтересів профспілками; 

 – визнанням більшістю роботодавців необхідності форму-
вання на умовах надання певних прав працівникам стабільних 
трудових відносин, які б забезпечували безперебійне виробниц-
тво; 

 – зацікавленістю держави в соціальній стабільності. 
Регулювання трудових відносин в економічно розвинених 

країнах здійснюється за двома основними напрямками: шляхом 
ухвалення законодавства про працю і шляхом укладання колекти-
вних договорів з питань праці. Законодавство про працю розра-
ховане на загальне використання і не ставить за мету регулю-
вання трудових відносин в їх повному обсязі і визначення кон-
кретних умов праці. Державній регламентації піддаються лише 
принципові питання. Щодо конкретних умов праці ( тривалість 
робочого часу, розмір заробітної плати тощо) держава, як пра-
вило, обмежується законодавчим установленням основних вимог, 
з урахуванням яких сторони можуть визначати умови за взаємною 
згодою і закріплювати їх у договірному порядку. 

У західній науковій літературі найчастіше виокремлюють і 
порівнюють дві моделі колективно- договірного регулювання – 
англо- американську і західноєвропейську ( Институты коллектив-
ного договора.., 2005. С. 59). Характерними рисами англо-
американської моделі є:  

 – переважання децентралізованого підписання колдогово-
рів у межах підприємства; 

 – у центрі колективних переговорів є економічні питан-
ня; 

 – для договірних сторін характерні відносини протисто-
яння; 

 – мінімальне втручання держави. 
Для західноєвропейської моделі колдоговірного регулювання 

є характерним: 
 – координовані, централізовані ( в національних, регіо-

нальних, галузевих межах) колективні договори ( угоди); 
 – метою переговорів є не лишень економічні питання, а і 

забезпечення соціальної справедливості; 
 – значне втручання держави; 
 – переважання відносин співпраці між соціальними парт-

нерами. 
 Західноєвропейську модель інколи поділяють на " північ-

ну" ( скандинавську), " рейнську" (" німецьку") і " латинську". 
" Північна" модель ( Швеція, Данія, Норвегія, Фінляндія) виріз-
няється " дисциплінованими" організаціями роботодавців і най-
маних працівників, високим рівнем координації колдоговірного 
процесу, низькою конфліктністю і відносно слабким втручанням 
держави у трудові відносини. " Рейнська" модель ( Австрія, Ні-
меччина, Швейцарія, Бельгія, Нідерланди) багато в чому схожа 
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на " північну", але держава тут відіграє більшу ( регулювальну) 
роль. Для " латинської" моделі ( Франція, Італія, Іспанія, Пор-
тугалія, Греція) характерні слабкі позиції організацій робо-
тодавців і найманих працівників, що пояснює прагнення соціа-
льних партнерів залучити державу до участі в колективних пе-
реговорах ( Институты коллективного договора.., 2005. С. 60). 

Окрім англо- американської та західноєвропейської моделей 
трудових відносин, існує ще одна – японська, яка посідає між 
ними проміжне місце. Так само, як в англо- американських краї-
нах, тут переважає укладання колдоговорів на рівні підприємс-
тва, проте координуються вони на національному рівні. Вплив 
держави значний, але має, як правило, неформальний характер. 
Відносини соціальних партнерів менш конфліктні, ніж у рамках 
першої моделі, – тут ідея співробітництва переважає над конф-
ліктністю. Це можна пояснити тим, що колдоговірний процес до-
повнюється ще одним інструментом взаємодії сторін трудових 
відносин – інститутом спільних консультаційних комітетів, які 
діють постійно і до складу яких входять представники і проф-
спілок, і роботодавців. 

У сфері відносин найманих працівників і роботодавців 
держава проводить політику невтручання, що знайшло своє вира-
ження в доктринах " вільного колективного договору" ( здебіль-
шого, в англомовних країнах) і " тарифної автономії" ( в Німеч-
чині, Австрії, Нідерландах). Вони зводяться до визнання права 
профспілок і роботодавців самостійно, без державного втручан-
ня визначати в колективних договорах питання, що стосуються 
соціально- трудових відносин. Згідно з загальним правилом, що 
діє в колективно- договірній практиці, зміст колективних дого-
ворів визначають за згодою сторін. Проте законодавство про 
працю певною мірою визначає зміст колективних договорів ( США, 
Канада, Франція, Бельгія) або містить загальні вказівки про 
такий зміст ( Німеччина, Австрія). При цьому держава майже не 
обмежує права сторін на встановлення основних положень щодо 
умов праці. Вона зазвичай законодавчо закріплює лише мініма-
льні вимоги до умов праці. У більшості країн ані законодавст-
во, ані судова практика не перешкоджають установленню колек-
тивними договорами кращих умов, аніж це передбачено законо-
давством. 

 Щодо ступеня відповідальності за невиконання зо-
бов’ язань колективного договору, то вона різниться за країна-
ми ( Френкель, 2002. С. 19–22). Якщо в США законодавство не 
передбачає серйозних санкцій за порушення або невиконання ко-
лективних договорів, то в Італії нормативні акти, які встано-
влюють імперативні норми щодо тривалості робочого часу, охо-
рони праці, визначають санкції, які застосовують до роботода-
вців у разі недотримання вказаних норм. Трудові інспектори 
можуть застосувати адміністративні штрафи, розміри яких збі-
льшуються пропорційно терміну, впродовж якого тривало пору-
шення, і кількості працівників, права яких було порушено. 
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Здійснене нами порівняння свідчить про те, що сьогодні 
колективні трудові відносини в розвинених країнах значно 
трансформувалися. Колективні договори дедалі частіше беруть 
на себе нові функції, переслідують нові цілі і таким чином 
виходять за рамки розподілу результатів виробництва і визна-
чення умов праці. Відбувається колективний пошук розв’ язання 
питань підвищення гнучкості виробництва, використання робочої 
сили і соціальної стабільності в цілому. 

У колективно- договірному механізмі регулювання ризиків у 
СТВ необхідно виокремити питання представництва сторін і кри-
терії їх репрезентативності, адже найгостріші конфлікти у 
сфері колдоговірних відносин за кордоном часто пов' язані з 
визнанням профспілки представником інтересів працівників, то-
му проблема представництва інтересів трудового колективу по-
сідає центральне місце в законодавстві, яке визначає порядок 
здійснення колдоговірного процесу. 

У кожній країні ці питання роботодавець розв’ язує відпо-
відно до встановленого порядку. За переговорів на галузевому 
і регіональному рівнях проблема визнання профспілок гостро не 
стоїть, оскільки угода між федераціями профспілок і асоціаці-
ями роботодавців зазвичай не становить реальної загрози для 
управлінських прерогатив окремого роботодавця. З цієї причини 
опір визнанню профспілок на цих рівнях є значно меншим, аніж 
на рівні підприємств, де така загроза може бути серйознішою. 
Процедура визнання в цілому відповідає інтересам роботодав-
ців. Визнання трудовим колективом, як правило, найсильнішої 
та найавторитетнішої профспілки як свого представника у від-
носинах із роботодавцем дає останньому гарантію дотримання 
найманими працівниками положень, записаних у колдоговорі. 

Визнанню профспілки представником інтересів найманих 
працівників передує визначення " договірної одиниці" – меж 
групи працівників, право представляти яких на колективних пе-
реговорах має отримати профспілка. До цієї групи можуть вхо-
дити працівники всієї галузі, окремого підприємства, його 
підрозділу. Договірну одиницю можуть складати особи однієї 
професії, працівники, що виконують однакові трудові функції в 
межах підприємства, галузі, регіону, країни. 

Для розв’ язання проблеми представництва профспілки, як 
правило, використовують два таких принципи ( Институты коллек-
тивного договора.., 2005. С. 27).  

1. " Виняткового колдоговірного представника" – зазвичай 
застосовують у країнах, де колдоговірний процес здійснюється 
переважно на рівні підприємства ( США, Канада). Цей механізм 
базується на двох законодавчо закріплених підставах: 

 – " договірній одиниці", тобто визначенні складу органі-
заційної одиниці, від імені якої виступає профспілка; 

 – сертифікації профспілки, тобто видачі їй посвідчення, 
яке підтверджує, що саме вона є " агентом із колдоговору", 
" єдиним і винятковим" представником трудового колективу дано-
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го підприємства або одного з його підрозділів у колдоговірних 
відносинах із роботодавцем. 

Роль гаранта дотримання вказаних принципів, наприклад, у 
США і Канаді взяла на себе держава. Було створено спеціальні 
державні служби: в США – Національне управління з трудових 
відносин ( НУТВ) із регіональними відділеннями по всій країні, 
в Канаді – Управління з трудових відносин ( УТВ), федеральне, 
й управління 10 провінцій. Національні трудові законодавства 
цих країн надали створеним службам функції, головними з яких 
є: визначення складу " договірної одиниці" відповідно до вста-
новлених критеріїв; видача сертифікатів профспілкам; розгляд 
скарг щодо " нечесної трудової практики". 

Згідно з трудовим законодавством США і Канади " договірна 
одиниця" може бути групою найманих працівників, які працюють 
на одного роботодавця, на кількох роботодавців, на одному 
підприємстві у роботодавця, який має кілька підприємств, а 
також працівників однієї спеціальності або професії. 

У США отримання сертифікату профспілкою залежить виключ-
но від масштабів його підтримки працівниками " договірної оди-
ниці". У Канаді прийнята дещо інша система. Тут, окрім масш-
табів підтримки профспілки працівниками, використовується ще 
один критерій – частка членів профспілки в загальній кількос-
ті працівників, що входять у " договірну одиницю". У США для 
звернення профспілки з заявою в НУТВ із проханням провести 
таємне голосування трудового колективу за встановленою проце-
дурою, їй необхідно зібрати не менше 30% підписів працівників 
підприємства. Право на представництво в колдоговірних відно-
синах отримує лише та профспілка, за яку подано більше 50% 
голосів працівників. Решта профспілок, включених у бюлетень, 
ніяких прав не отримує. Якщо жодна з профспілок не отримує 
необхідної кількості голосів, то наймані працівники залиша-
ються без агента в колдоговірному процесі і, відповідно без 
колдоговору. Нові вибори можуть відбутися лише через 12 міся-
ців. 

Трудове законодавство Канади ( федеральне і більшості 
провінцій) установлює мінімальний відсоток профспілкового 
членства в " договірній одиниці", що дає право профспілці зве-
ртатися в УТВ з проханням про проведення таємного голосування 
і видачу сертифікату. Водночас установлюють і певний відсоток 
організованих працівників у колективі, в разі перевищення 
якого профспілка може розраховувати на отримання сертифікату 
і без процедури голосування. 

2. " Найбільш представницької профспілки" – типова систе-
ма для галузевого колдоговірного процесу ( країни Західної Єв-
ропи). У більшості країн розроблено і законодавчо закріплено 
критерії визначення представництва профспілки для участі в 
колективно- договірному процесі. У їх основу покладено як кі-
лькісні, так і якісні параметри. Причому переважання тих або 
тих помітно відрізняється за країнами.  
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У низці країн, наприклад, Німеччині та Італії, на основі 
законів і практичного досвіду розроблено критерії, якими ке-
руються у визнанні профспілки представником у веденні колек-
тивних переговорів. Так, у Німеччині це загальна кількість 
членів цієї профспілки, досвід участі в колективних перегово-
рах, кількість місць у радах підприємства, фінансові ресурси 
профспілки, здатність чинити тиск на роботодавця у процесі 
переговорів, позиції в органах самоврядування і соціального 
забезпечення ( Институты коллективного договора.., 2005. С. 
29). 

Найяскравіше критерії представництва висвітлено в Кон-
ституціях Франції та Італії ( Репрезентативность профсоюзов). 
До таких критеріїв належать: 

 1) кількісні:  
 – кількість членів профспілки, 
 – кількість працівників, чиї інтереси захищають проф-

спілки, 
 – сума членських внесків; 
 2) якісні: 
 – тривалість роботи щодо відстоювання інтересів, 
 – інтенсивність захисту прав: кількість конфліктів із 

приводу захисту прав працівників, кількість випадків захисту 
прав працівників у суді тощо; 

 3) делегування статусу представництва в уряді. Позбав-
ляють права представництва за зв' язки зі структурами, що по-
рушують права людини. У конституціях закріплено, що профспіл-
ки, замішані у співпраці з фашистами під час другої світової 
війни, позбавлені права представництва в уряді.  

Що стосується України, то згідно зі ст. 5 Закону України 
" Про соціальний діалог" загальними критеріями представництва 
для суб' єктів профспілкової сторони і сторони роботодавців є: 

 1) легалізація ( реєстрація) зазначених організацій 
( об' єднань) та їх статус; 

 2) для професійних спілок, організацій і об' єднань – 
загальна чисельність їх членів; для організацій роботодавців 
та їх об' єднань – загальна чисельність працівників підпри-
ємств- членів відповідних організацій роботодавців; 

 3) галузева і територіальна розгалуженість. 
Порівнявши підходи, які використовують для розв’ язання 

проблеми представництва профспілок у країнах Північної Амери-
ки, Західної Європи й України, можна констатувати, що за кор-
доном вони більшою мірою сприяють стабілізації трудових від-
носин. Такі підходи знімають гостроту проблем, стимулюють 
конструктивну участь сторін у колдоговірному процесі, запобі-
гають відкритим трудовим конфліктам, сприяють демократизації 
трудових відносин і підвищують ефективність договірного меха-
нізму регулювання ризиків у СТВ. 

Отже, систематизація трактувань понять ризику і соціаль-
ного ризику зокрема дає підстави для такого формулювання: ри-
зики в соціально- трудових відносинах – це дії в соціально-
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трудовій сфері, які можуть приводити як до позитивних, так і 
до негативних наслідків матеріального або соціального-
психологічного характеру для соціальних партнерів. Запропоно-
вана система класифікації ризиків у СТВ може слугувати осно-
вою розроблення і вибору інструментів для аналізу, моніторин-
гу і регулювання таких ризиків. Регулювання ризиків у СТВ 
розглянуто як систему, що включає складові нормативного ( еко-
номічні інструменти та інструменти соціальної політики) і до-
говірного ( укладання договорів і угод різних рівнів) регулю-
вання. Використання зазначених важелів дозволить отримати та-
кі результати регулювання ризиків в СТВ, як попередження ви-
никнення чинників і оптимізація наслідків ризиків для всіх 
соціальних партнерів, підвищення якості трудового життя тощо. 
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