
ISSN 1995-6134 

 807 

УДК 349.235:331.31 
В.І. ЧУДОВСЬКИЙ, Харківський націо-
нальний університет внутрішніх справ 
 

ГРОМАДСЬКИЙ КОНТРОЛЬ 
ЗА ДОДЕРЖАННЯМ  
ЗАКОНОДАВСТВА  
ПО ЗАБЕЗПЕЧЕННЮ 
НАЛЕЖНИХ, БЕЗПЕЧНИХ  
І ЗДОРОВИХ УМОВ ПРАЦІ 
 
Ключові слова: охорона праці, громадський кон-
троль, належні, безпечні і здорові умови праці, 
експертиза умов праці, роботодавець, наймані 
працівники, професійні спілки, уповноважені 
особи з питань охорони праці, соціальне парт-
нерство, соціальний діалог 
 

Метою даної статті є дослідження стану 
громадського контролю за додержанням за-
конодавства по забезпеченню належних, без-
печних і здорових умов праці, ролі професій-
них спілок та уповноважених осіб з питань 
охорони праці, а також значення соціального 
партнерства та соціального діалогу як особ-
ливої системи взаємовідносин між працівни-
ками та роботодавцем в цьому аспекті. 

Загальновідомо, що економічне зростання 
держави автоматично ще не призводить до її 
збалансованого соціального розвитку. Тому, 
безперечно, однією з найважливіших цілей 
будь-якого суспільства є подальше поліпшен-
ня рівня і якості життя населення, створення 
країни, зручної для людей. «Одним з засобів 
досягнення цієї мети є забезпечення сприят-
ливих умов для інтелектуального, професій-
ного та фізичного вдосконалення людини. Це 
багато в чому залежить від того, наскільки 
безпечними будуть умови нашого щоденного 
існування, наскільки шляхи розвитку економі-
ки будуть погоджені з необхідністю забезпе-
чення безпеки в усіх галузях техносфери: в 
створенні безпечних технологій та вироб-
ництв, забезпеченні безпеки небезпечних ви-
робничих об’єктів, в охороні праці на кожному 
робочому місці та захисту навколишнього се-
редовища» [1, с.434]. Відповідно, спростову-

вати актуальність подальшого розвитку трудо-
вого права і, безпосередньо, його провідного 
соціального інституту – охорони праці, на цей 
час було би необачливо. Тим більше, як дореч-
но підкреслює І.Я. Кисельов: «Традиційно тру-
дове право характеризується як право охорони 
праці. В цьому вбачали та продовжують вбача-
ти його головну соціальну функцію» [2, с.31]. 

Відповідно до ст.41 Закону України «Про 
охорону праці» [3], громадський контроль за 
додержанням законодавства про охорону 
праці здійснюють професійні спілки, їх 
об’єднання в особі своїх виборних органів і 
представників. Професійні спілки здійснюють 
громадський контроль за додержанням зако-
нодавства про охорону праці, створенням 
безпечних і нешкідливих умов праці, належ-
них виробничих та санітарно-побутових 
умов, забезпеченням працівників спецодягом, 
спецвзуттям, іншими засобами індивідуаль-
ного та колективного захисту. У разі загрози 
життю або здоров’ю працівників професійні 
спілки мають право вимагати від роботодав-
ця, а також фізичних осіб, які відповідно до 
законодавства використовують найману пра-
цю, негайного припинення робіт на робочих 
місцях, виробничих дільницях, у цехах та ін-
ших структурних підрозділах або на підпри-
ємствах чи виробництвах в цілому на період, 
необхідний для усунення загрози життю або 
здоров’ю працівників. Професійні спілки та-
кож мають право на проведення незалежної 
експертизи умов праці, а також об’єктів ви-
робничого призначення, що проектуються, 
будуються чи експлуатуються, на відповід-
ність їх нормативно-правовим актам про охо-
рону праці, брати участь у розслідуванні при-
чин нещасних випадків і професійних 
захворювань на виробництві та надавати свої 
висновки про них, вносити роботодавцям, 
державним органам управління і нагляду по-
дання з питань охорони праці та одержувати 
від них аргументовану відповідь.  У разі від-
сутності професійної спілки на підприємстві 
громадський контроль за додержанням зако-
нодавства про охорону праці здійснює упов-
новажена найманими працівниками особа. 
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Слід зазначити, що, на жаль, громадський 
контроль професійних спілок за додержанням 
законодавства в аспекті забезпечення належ-
них, безпечних і здорових умов праці в тепе-
рішніх умовах існування втрачає свою факти-
чну актуальність. Пов’язано це з поступовим 
заповненням приватним сектором економіки 
більшості ланок ринку праці; перетворенням 
колишніх державних підприємств в господар-
ські товариства; недоотриманням фінансу-
вання установ і організацій, що змушує їх 
скорочувати чисельність штату працівників, 
здаючи вивільнені приміщення в оренду; пе-
ретворенням роботодавця-держави на робо-
тодавця-приватного підприємця. Зазначене не 
могло негативно не вплинути на існуюче со-
ціально-політичне становище професійних 
спілок – з рушійної сили, вони перетворилися 
на звичайні громадські організації, які «на 
аркуші» отримали чисельні повноваження, 
але фактично не мають ніякої влади. Тому 
закріплення законодавцем можливості здійс-
нення громадського контролю уповноваже-
ною найманими працівниками особою, на цей 
час вбачається дуже актуальним. 

Правовий статус уповноваженої наймани-
ми працівниками особи з питань охорони 
праці регламентується ст.42 Закону України 
«Про охорону праці» [3] та Типовим Поло-
женням про діяльність уповноважених най-
маними працівниками осіб з питань охорони 
праці, затвердженим наказом Державного ко-
мітету України з промислової безпеки, охо-
рони праці та гірничого нагляду від 
21.03.2007 р. № 56 [4]. 

Згідно Закону України «Про охорону пра-
ці» [3], уповноважені найманими працівни-
ками особи з питань охорони праці мають 
право безперешкодно перевіряти на підпри-
ємствах виконання вимог щодо охорони праці 
і вносити обов’язкові для розгляду роботода-
вцем пропозиції про усунення виявлених по-
рушень нормативно-правових актів з безпеки 
і гігієни праці. Для виконання цих обов’язків 
роботодавець за свій рахунок організовує на-
вчання, забезпечує необхідними засобами і 
вивільняє уповноважених найманими праців-

никами осіб з питань охорони праці від робо-
ти на передбачений колективним договором 
строк із збереженням за ними середнього за-
робітку.  

На підприємстві за участю представників 
роботодавця-власника підприємства або упо-
вноваженого ним органу (роботодавця), тру-
дового колективу на підставі Типового поло-
ження з урахуванням специфіки виробництва 
опрацьовується Положення про діяльність 
уповноважених найманими працівниками 
осіб з питань охорони праці, яке затверджу-
ється загальними зборами (конференцією) 
трудового колективу підприємства. Уповно-
важені з питань охорони праці обираються 
простою більшістю голосів, відкритим голо-
суванням та на строк, визначений загальними 
зборами (конференцією) трудового колективу 
підприємства або цеху, зміни, дільниці, бри-
гади, ланки тощо. Уповноваженим з питань 
охорони праці не може бути обраний праців-
ник, який згідно з посадовими обов’язками 
відповідає за забезпечення безпечних та здо-
рових умов праці. Уповноважені з питань 
охорони праці в місячний термін після обран-
ня за рахунок роботодавця проходять навчан-
ня з охорони праці відповідно до Типового 
положення про порядок проведення навчання 
і перевірки знань з питань охорони праці, за-
твердженого наказом Держнаглядохоронпра-
ці України від 26.01.2005 р. № 15 [5].  

Уповноважені з питань охорони праці з 
метою створення безпечних і здорових умов 
праці на виробництві, оперативного усунення 
виявлених порушень здійснюють контроль за 
відповідністю нормативно-правовим актам з 
охорони праці умов праці на робочих місцях, 
безпеки технологічних процесів, машин, ме-
ханізмів, устаткування та інших засобів виро-
бництва, стану засобів колективного та інди-
відуального захисту, що використовуються 
працівниками, проходів, шляхів евакуації та 
запасних виходів, а також санітарно-
побутових умов; праці жінок, неповнолітніх 
та інвалідів; забезпечення працівників спеціа-
льним одягом, спеціальним взуттям, іншими 
засобами індивідуального захисту, мийними 
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та знешкоджувальними засобами, організації 
питного режиму; проведення навчання, ін-
структажів та перевірки знань працівників з 
охорони праці; проходження працівниками 
попереднього та періодичних медичних огля-
дів; за безоплатним забезпеченням працівни-
ків нормативно-правовими актами з охорони 
праці та додержанням працівниками в процесі 
роботи вимог цих нормативно-правових ак-
тів; за своєчасним і правильним розслідуван-
ням, документальним оформленням та облі-
ком нещасних випадків та професійних 
захворювань; за виконанням наказів, розпо-
ряджень, заходів з охорони праці, у тому чис-
лі заходів з усунення причин нещасних випа-
дків, професійних захворювань і аварій, 
зазначених в актах розслідування; за наявніс-
тю і станом наочних засобів пропаганди та 
інформації з охорони праці на підприємстві.  

Уповноважені з питань охорони праці бе-
руть участь у опрацюванні відповідного роз-
ділу колективного договору (угоди) з питань 
охорони праці, комплексних заходів щодо 
досягнення встановлених нормативів, підви-
щення існуючого рівня охорони праці, запобі-
гання випадкам виробничого травматизму і 
професійних захворювань; розслідуванні не-
щасних випадків на виробництві та професій-
них захворювань; розгляді небезпечної для 
життя чи здоров’я працівника виробничої си-
туації, або для оточуючих працівників, виро-
бничого середовища чи довкілля у разі відмо-
ви працівника виконувати з цих причин 
доручену йому роботу; розгляді, за необхід-
ності, посадовими особами листів, заяв та 
скарг з питань охорони праці працівників від-
повідного трудового колективу; підготовці та 
проведенні громадських оглядів, конкурсів, 
рейдів з питань охорони праці.  

Реалізація повноважень осіб, наділених 
правом здійснення громадського контролю за 
додержанням законодавства в аспекті забез-
печення належних, безпечних і здорових умов 
праці підпадає під сферу регулювання такої 
форми соціального впливу, як соціальне пар-
тнерство (діалог). Це на цей час є дуже актуа-
льним, у зв’язку з відсутністю в положеннях 

діючого законодавства норм, які б закріплю-
вали нові відносини, що постійно виникають 
в сфері охорони праці, а також пристосовува-
ли їх для окремого, конкретно визначеного 
підприємства. А це, в свою чергу, зумовлює 
необхідність безпосередньої участі трудового 
колективу в особі відповідних представників 
в нормотворчій діяльності, яка здійснюється 
шляхом укладення колективних договорів та 
колективних угод, положення яких в значній 
мірі стосуються і забезпечення належних, 
безпечних і здорових умов праці.  

При цьому, зазначена співпраця між пра-
цівниками та роботодавцями не завжди є ус-
пішною і такою, що приносить позитивний 
результат у вигляді затвердженого локально-
го нормативно-правового акту, це є можли-
вим лише при досягненні певного соціально-
го балансу між суб’єктами трудового права. 
Як зазначає Н.Б. Болотіна, таке узгодження 
соціально-економічних інтересів між вказа-
ними суб’єктами, а також між ними та держа-
вою утворює цілу систему суспільних відно-
син, які отримали в зарубіжних країнах назву 
інституту соціального партнерства, котрий 
пронизує соціально-економічні відносини від 
національного рівня до конкретного підпри-
ємства (роботодавця) [6, с.573]. 

Актуальність впровадження соціального 
партнерства в нашій державі підтверджується 
цілою низкою позицій вчених-юристів та прав-
ників. Так, В.Я. Буряк, З.Я. Козак та П.Д. Пи-
липенко зазначають, що одним із найефекти-
вніших чинників врегулювання соціальних 
суперечностей вважається соціальне партнер-
ство [7, с.120]. Соціальне партнерство може 
виражатися в формі колективних переговорів 
з підготовки проектів колективних договорів, 
угод та їх укладення, взаємних консультацій, 
участі працівників, їх представників в управ-
лінні організацією, участі представників пра-
цівників та роботодавців в досудовому вирі-
шенні трудових спорів [8,  с.60].  Як зазначає 
Н.Б. Болотіна, стрижнем соціального парт-
нерства є принцип співробітництва між робо-
тодавцями і найманими працівниками, який 
реалізується у формах проведення перегово-
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рів, укладення колективних договорів та ко-
лективних угод, узгодження проектів норма-
тивно-правових актів, консультацій під час 
прийняття рішень соціальними партнерами на 
всіх рівнях [6, с.576]. 

Як самостійний інститут трудового права 
соціальне партнерство вперше з’явилося в 
провідних західних державах. Так, І.Я. Ки-
сельов зазначає, що соціальне партнерство 
розглядається на Заході як соціологічне та 
етичне поняття та організаційний принцип, 
що включає в себе співробітництво соціаль-
них партнерів сторін колективних трудових 
відносин [2, с.263]. На Заході прийнято вва-
жати, що трудові правовідносини являють 
собою органічну єдність трьох типів юридич-
них відносин: індивідуальних, колективних і 
організаційних [9, с.39]. А це, в свою чергу, 
обумовлює зародження нормативного підґру-
нтя зазначеного явища саме на міжнародному 
рівні – в Конвенціях Міжнародної організації 
праці «Про право на організацію та об’єд-
нання працюючих в сільському господарстві» 
від 25.10.1921 р. № 11, «Про свободу асоціації 
та захист права на організацію» від 
09.07.1948 р. № 87, «Про застосування прин-
ципів права на організацію та на проведення 
колективних переговорів» від 01.07.1949 р. 
№ 98, «Про сприяння колективним перегово-
рам» 19.06.1981 р. № 154. На виключно євро-
пейському рівні принципи соціального парт-
нерства знаходять своє відображення в 
Європейській соціальній хартії 1961 р. та у 
Переглянутій Європейській соціальній хартії 
1996 р. [10]. 

У нашій країні нормативна база, присвяче-
на регулюванню соціального партнерства, 
міститься в Законі України «Про соціальний 
діалог в Україні» [11], що набув чинності 18 
січня 2011 р., Законах України «Про колекти-
вні договори і угоди» [12], «Про професійні 
спілки, їх права та гарантії діяльності» [13], 
«Про організації роботодавців» [14]. Абзац 5 
ст.1 останнього взагалі містить визначення 
соціального партнерства, як системи колекти-
вних відносин між найманими працівниками, 
роботодавцями, виконавчою владою, які ви-

ступають сторонами соціального партнерства 
у ході реалізації їх соціально-економічних 
прав та інтересів. 

В проекті Трудового кодексу України, 
який був зареєстрований 04.12.2007 р. в Вер-
ховній Раді України під № 1108, а 20.05.2008 р. 
його було прийнято в першому читанні до 
розгляду, вже запроваджується такий субінс-
титут трудового права, як соціальний діалог. 
Положення, присвячені соціальному діалогу, 
містяться в книзі шостій проекту Трудового 
кодексу України, яка крім того присвячена 
регулюванню та укладенню колективних до-
говорів та угод. Так, ст.332 проекту Трудово-
го кодексу України передбачає соціальний 
діалог, як систему відносин між працівника-
ми, роботодавцями (їх представниками), орга-
нами державної влади та органами місцевого 
самоврядування, спрямовану на погодження 
їх інтересів. При цьому ст.334 зазначеного 
проекту Кодексу передбачає, що сторонами 
соціального діалогу є працівники, роботодав-
ці, органи державної влади та органи місцево-
го самоврядування. Відповідно до ст.338 про-
екту Трудового кодексу України соціальний 
діалог здійснюється у формах: консультацій 
та переговорів, ведення колективних перего-
ворів з метою укладання угод та колективних 
договорів, застосування примирних процедур 
тощо. 

При цьому, вважаємо, що заміна в проекті 
Трудового кодексу України поняття «соціа-
льне партнерство» на поняття «соціальний 
діалог»  є дуже доречною,  бо неможливо на-
звати партнерськими взаємовідносини між 
роботодавцями та трудовим колективом, які 
споконвіку були нерівними – слід згадати іс-
торичні факти, коли жоден нормативно-
правовий акт з охорони праці не приймався 
без попередніх масових, іноді кривавих, робі-
тничих страйків, визначена нерівність існує і 
зараз, та полягає в наявності у роботодавця 
потужних економічних важелів для протидії 
трудовому колективу. 

В свою чергу, слід не погодитись з поло-
женнями проекту Трудового кодексу Украї-
ни, які визначають органи державної влади 
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або органи місцевого самоврядування, як од-
ну із сторін в колективно-договірних відно-
син, підкреслюючи тим самим трипартизм в 
колективно-договірних відносинах, тобто си-
стему відносин трьох сторін – роботодавців, 
профспілок та держави, що суперечить поло-
женням діючого законодавства про працю.  

Зазначимо, що ні Кодекс законів про пра-
цю України, ні Закон України «Про колекти-
вні договори і угоди», не визначають серед 
сторін колективно-договірних відносин орга-
ни державної влади та органи місцевого са-
моврядування (навіть на рівні укладення ге-
неральної угоди). Не містяться зазначені 
органи і серед суб’єктів трудового права. Як 
зазначають А.Ю. Бабаскін, Ю.В. Баранюк та 
С.В. Дружиніна, суб’єктами трудового права 
є учасники суспільно-трудових відносин, ви-
значені трудовим законодавством України, 
які володіють трудовими правами й обов’яз-
ками і можуть реалізовувати їх [15, с.98].  Ві-
дповідно, до суб’єктів трудового права відно-
сяться: 1) працівники; 2) роботодавці – 
юридичні особи, в особі відповідного уповно-
важеного органу; 3) роботодавці – фізичні 
особи; 4) трудові колективи, в особі профспі-
лок або уповноважених представників. 

Отже, положення діючого законодавства 
про працю передбачають органи державної 
влади та органи місцевого самоврядування, як 
одну із сторін колективно-договірних відно-
син тільки в разі, якщо вони виступають в 
якості роботодавця. У всіх інших випадках 
держава або територіальна громада, що діє 
через свої відповідні органи, не може здійс-
нювати вплив на колективно-договірні відно-
сини в Україні. При цьому, як зазначає 
Н.Б. Болотіна, для трипартизму характерною 
є наявність трьох сторін у соціальному парт-
нерстві – представників від найманих праців-
ників, роботодавців та держави [6, с.575]. 
І.Я. Кісельов підкреслює, що за допомогою 
трипартизму уряд координує та об’єднує дві 
сили, за якими стоять два головних фактори 
виробництва: праця та капітал [2, с.458]. 

Таким чином, все вищезазначене дозволяє 
дійти висновку, що на цей час реалізація гро-

мадського контролю за додержанням законо-
давства в аспекті забезпечення належних, 
безпечних і здорових умов праці здійснюєть-
ся через соціальний діалог, який слід розуміти 
як систему взаємовідносин між працівниками 
та роботодавцями, в особі їх уповноважених 
представників, спрямовану на регулювання 
трудових, соціальних та економічних відно-
син між ними. 
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Досліджено стан громадського контролю за додержанням вимог нормативно-
правового забезпечення належних, безпечних і здорових умов праці. 
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	Метою цієї статті є розробка пропозицій щодо попередження недобросовісного випуску акцій. Її новизна полягає в удосконаленні порядку випуску (емісії) акцій, а також порядку реєстрації звіту про результати розміщення акцій, що передбачає перевірку належної оплати акцій.
	Регулювання кількісних обмежень товарів угодою ГАТТ 1994 визначається такими важливими принципами: наприклад, принципи найбільшого сприяння (ст.І угоди ГАТТ 1994) та національного режиму (ст.ІІІ угоди ГАТТ 1994); положення щодо митного регулювання експорту (ст.VIII угоди ГАТТ 1994) та походження товарів (ст.IX угоди ГАТТ 1994); опосередкований захист національного виробника шляхом застосування заходів обмеження експорту товарів може зумовити порушення антидемпінгового чи антисубсидиційного розслідування з боку інших країн; вплив на інвестиційну привабливість країни, зокрема недотримання положень угоди сот про пов’язані з торгівлею інвестиційні заходи [7].
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