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До № 4232 від 06.10.2003 р.,

н.д. В.Шепетін

В И С Н О В О К
на проект Закону “Про внесення змін і доповнень до Закону України 

“Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)”

(№ 4232 від 06.10.2003 р.)

Законопроектом пропонується прийняти Закон України “Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)”  у новій редакції з тим,  щоб створити механізм більш оперативного вирішення конфліктів між найманими працівниками і роботодавцями з найменшими матеріальними і соціальними витратами, запобігання необґрунтованим страйкам.

Підтримуючи необхідність правового забезпечення зазначених завдань, Головне науково-експертне управління вважає за доцільне звернути увагу на ряд зауважень до положень законопроекту, які в основному зводяться до  встановлення обов'язкової участі незалежного посередника у примирних процедурах, визначальних повноважень Національної служби посередництва й примирення при вирішенні колективного трудового спору, а також формування нею спеціального фонду за рахунок коштів державного бюджету для оплати послуг незалежного посередника і членів трудового арбітражу.

1. Вважаємо доцільним зазначити, що нова редакція законодавчого акту повинна містити перегляд норм концептуального характеру й відображати зміну основних напрямків у порядку регулювання відповідної сфери суспільних відносин з метою його вдосконалення й приведення у відповідність об'єктивним вимогам ефективного функціонування та основоположним принципам міжнародного та національного права. 

На жаль, у законопроекті не знайшло відображення правове розуміння колективного трудового спору як нормативно врегульованої процедури розгляду розбіжностей між сторонами, що є вихідною тезою для дії правового механізму її провадження. Натомість, автором збережене чинне визначення цієї категорії, яким її фактично ототожнено з предметом колективного спору – неврегульованими розбіжностями між працівниками та роботодавцями (що визнається і у ст. 4 проекту). Таке уявлення щодо визначення поняття характеризує стан відносин між їх учасниками  -  як непорозуміння, конфлікт – як можливість виступати у ролі учасника спору й  провадити вольові дії, які підлягають правовому впливу.  

Розуміння ж правової сутності відносин має передбачати й належне уявлення про вибір найбільш ефективних способів розв'язання конфліктів, закріплення процесуального порядку діяльності примирних органів, в тому числі  й наділених повноваженнями з прийняття обов'язкових рішень для виконання, а також примусового забезпечення цього виконання. 

2. Оскільки до предмету колективного трудового спору входять питання економічного (встановлення умов праці) та юридичного характеру (невиконання вже встановлених умов), відповідно доцільно було б передбачити відмінності механізму їх врегулювання. З огляду на це, вважаємо корисним використання напрацьованого досвіду інших країн, що мають тривалу колективно-договірну практику, згідно якої спори економічного характеру передбачають запровадження третейсько-арбітражної процедури примирення і вирішення розбіжностей. Вирішення ж спорів щодо порушення нормативно визначених положень законодавства та колективних договорів (угод)  має передбачати право сторін звернутись до суду з метою забезпечення  обов'язкових до виконання домовленостей. 

У зв’язку з цим, варто звернути увагу на те, що у проекті  не передбачається встановлення умов вирішення колективних трудових спорів судом юридичного характеру, що в цілому залишає не реалізованими вимоги статей 55 та 124 Конституції України.  Стаття  41 проекту лише наділяє Національну службу посередництва і примирення або її відділення правом (навіть не обов'язком) звернутися із заявою про вирішення колективного трудового спору до відповідного апеляційного суду і лише “у випадках, коли після проведення примирних процедур, що не призвели до вирішення колективного трудового спору, наймані працівники не мають наміру оголошувати страйк, а також у випадках законодавчої заборони проведення страйку і коли рекомендації Національної служби посередництва і примирення щодо вирішення колективного трудового спору не виконані”. Таким чином, сторони позбавлені права вимагати виконання взаємних зобов'язань, дотримання вимог законодавства та встановлених ними домовленостей шляхом звернення до судових інстанцій, як це здійснюється у демократично розвинених правових системах.

Вирішення проблеми розгляду колективних трудових спорів у судах загальної юрисдикції потребує окремої уваги, оскільки така процедура національним законодавством не передбачена. Нова редакція спеціального Закону для регулювання цієї групи відносин, на нашу думку,  логічно має визначити таку процедуру як необхідну умову забезпечення встановлених правових норм у державі й не розраховувати, що  “особливості розгляду судом справ про вирішення колективних трудових спорів” будуть встановлені Цивільним процесуальним кодексом України у невизначеному майбутньому (ч. 2 ст. 41 проекту). 

Врегулювання цього порядку значною мірою враховувало б положення щодо необхідності використання сторонами усіх не заборонених законом засобів для вирішення колективного трудового спору й відповідало б поставленій автором меті щодо попередження застосування крайніх заходів, вдосконалення  порядку розгляду цих спорів в цілому.

3. Вбачаються  не достатньо виваженими запропоновані норми, що включають до предмету спору лише односторонні зобов'язання роботодавця (ст.4), оскільки колективні правовідносини, до сфери яких входить і розгляд колективного спору, передбачають визначення  двосторонніх прав та обов'язків сторін.  Крім того, не відповідає вимогам юридичної техніки використання предметно не визначеної термінології як-от “”видання акту ненормативного характеру”, зазначеного у пункті а)  цієї статті.

4. При перегляді положень Закону України “Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)” необхідно мати на увазі , що  вони є органічною складовою колективно-договірного процесу й тому не можуть визначатись безвідносно до положень міжнародно-правових актів з цих питань, Закону України  “Про колективні договори і угоди”.  

Зокрема, при визначені сторін колективного спору як складової колективних переговорів необхідно виходити із єдиного розуміння їх учасників. Так,  Конвенцією  Міжнародної організації праці № 154 "Про  сприяння  колективним переговорам", (1981), ратифікованою постановою Верховної Ради України від 04 лютого 1994 року, встановлено, що поняття "колективні переговори" включає всі переговори, що проводяться між роботодавцем, групою  роботодавців  або однією чи кількома організаціями роботодавців,  з одного боку,  та однією чи кількома організаціями працівників з другого (ст. 2), а регулювання відносин  між  роботодавцями  і  працівниками  є метою цих переговорів.  Відповідно статті 4  Закону України  “Про колективні договори і угоди”  право  на  ведення  переговорів  і   укладення  колективних договорів,  угод  від  імені  найманих    працівників    надається професійним спілкам, об'єднанням профспілок в  особі  їх  виборних органів або іншим представницьким організаціям трудящих, наділеним трудовими колективами відповідними повноваженнями. 

Тому, вбачається не обґрунтованим запропоноване проектом  розмежування сторони працівників у колективному трудовому спорі на окремих суб'єктів - найманих працівників підприємства та представницьких утворень цих працівників. Будь-який представницький орган працівників у колективних переговорах може виступати лише на підставі повноважень, наданих не одним і кількома працівниками, а їх групою, колективом, або їх організаціями (в залежності від рівнів спору), й приймати зобов'язання та отримувати права саме для працівників – трудового колективу в цілому. 

У цьому зв'язку необхідно також звернути увагу на недостатню обґрунтованість використання терміну “наймані працівники” у якості сторони колективних відносин (спірних у тому числі) безвідносно до вимоги щодо їх організаційного оформлення у якості трудового колективу або визначення кількісного складу у трудовому колективі. Такий термін допускає навіть одноособову участь кожного з працівників у колективно-договірному процесі, що по суті суперечить розумінню колективного суб'єкту цих відносин. 

Здійснення ж процедури вирішення колективного трудового спору об'єктивно вимагає функціонування саме належним чином організованого і уповноваженого трудовим колективом утворення, здатного ефективно виконувати процесуальні функції, що неможливо для необмеженого кола працівників підприємства. Доречно зауважити, що й у проекті передбачені примирні процедури, зорієнтовані саме на визначений працівниками орган (статті 9 - 13, 17, 23, 30), що відповідає міжнародним нормам.

4. Потребують додаткового обґрунтування запропоновані у проекті норми щодо умов та порядку залучення незалежного посередника у примирних процедурах. З огляду на суспільну зацікавленість у попередженні і вирішенні колективних трудових спорів, його участь є об'єктивною потребою, однак форма такої участі має відповідати основним принципам  колективно-договірного процесу. 

Згідно статті 8 Конвенції  Міжнародної організації праці № 154 "Про  сприяння  колективним переговорам"  заходи, вживані з метою сприяння колективним переговорам, мають розроблятись чи застосовуватись таким чином, щоб не обмежувати свободи колективних переговорів і тому вирішальну роль повинно відігравати волевиявлення сторін, зокрема колективного спору. Самостійна ініціатива держаних органів щодо здійснення посередництва у цій сфері за світовим досвідом, як правило, обмежується випадками виникнення широкомасштабних колективних спорів, а також у сфері функціонування державної служби та життєзабезпечувальних установ.

Враховуючи це, вважаємо, що потребують уточнення норми статті 14 проекту щодо обов'язковості призначення незалежного посередника по кожному колективному трудовому спору, яке здійснюється Національною службою посередництва і примирення одночасно з реєстрацією колективного трудового спору, а також норми статті 16 щодо проведення переговорів після реєстрації колективного трудового спору з ініціативи та за участю незалежного посередника. Ці положення, крім того, не узгоджуються із ч. 2 статті 27 проекту, що передбачає обов'язкове звернення сторін по вирішенню колективного трудового спору до Національної служби посередництва і примирення у випадках, якщо здійснення права працівників на страйк обмежене законодавством.

5. Викликає сумніви логічність послідовності норм проекту щодо матеріально-технічного забезпечення роботи примирних органів, оскільки  згідно проекту в одних випадках воно здійснюється “за домовленістю сторін, а якщо сторони не досягли згоди - у рівних частках” (статті  15, 21, 49), а для оплати праці незалежного посередника та членів трудового арбітражу пропонується створення спеціального фонду, що утворюється Національною службою посередництва.

 Крім того, умова фінансування такого фонду з державного бюджету потребує фінансово-економічних розрахунків.

6. Суперечать поставленій меті більш оперативного вирішення спорів  включені у проект терміни проведення примирних процедур, які у ряді випадків передбачається продовжити у порівнянні з чинним законодавством: щодо строку розгляду вимог працівників - ст. 11 проекту (ст. 5 чинного Закону), щодо  строку прийняття рішення примирною комісією та трудовим арбітражем – статті 20, 21 проекту (статті  9, 12 Закону).

7. На відміну від чинних положень Закону (ст. 7) у проекті не визначено компетенцію примирних органів, що ускладнило б й внесло невизначеність у процедуру вирішення колективного спору.  Крім того, з метою встановлення правової визначеності прийнятих цими органами рішень, вважаємо необхідним передбачити у проекті умови надання й забезпечення цим рішенням юридичної сили. Варто у цьому зв'язку зазначити, що міжнародний досвід засвідчує більшу результативність внаслідок надання спільним рішенням сторін сили положень колективних договорів, що доцільно було б враховувати у проекті щодо рішень примирної комісій (ст. 20), укладених сторонами спору угод (ст. 23), оскільки від цього має залежати механізм подальшого розгляду спору, його вирішення й виконання встановлених сторонами вимог.  

8. З визначеністю правового механізму розгляду колективного спору пов'язані реальні результати досягнутих домовленостей сторін. Завершальним етапом  правового регулювання, як відомо, є правозастосовна діяльність, що передбачає примусові заходи реалізації встановлених правил. Однак, передбачені проектом адміністративні санкції за порушення законодавства про колективні трудові спори не можуть самі по собі визнаватись достатніми засобами забезпечення зобов'язань сторін без встановлення умов реального їх виконання шляхом примусових заходів силою судових рішень, застосування матеріальної (майнової) відповідальності сторін, відшкодування збитків тощо.

9. Вважаємо також недоцільним  включати у цей спеціальний Закон визначення загальних понять “найманий працівник”, “професійна спілка”, “об'єднання профспілок”, “профспілковий орган”,  “роботодавець”, “об'єднання роботодавців”, які визначаються відповідними законодавчими актами, подекуди й декількома, що породжує перевантаження нормативної бази й може спричинити їх неоднозначне тлумачення. Крім того, в сучасний період переглядається зміст зазначених понять (у проектах Трудового кодексу України, та у нової редакції Закону України “Про колективні договори і угоди”).

Узагальнюючий висновок: За результатами розгляду у першому читанні законопроект доцільно відправити на доопрацювання з поданням на повторне перше читання.

Керівник Головного управління



              А. МАЦЮК

Вик.: В.Тімофєєв, 235-79-07;

         І. Лаврінчук, 235-79-12.
