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КОНФЛІКТИ І СПОРИ У СФЕРІ ПРАЦІ:  
СУТНІСТЬ І ВЗАЄМОДІЯ 

Основна ідея статті полягає в тому, що категорії «конфлікт» і «трудовий спір» у сфері праці мають глибокий 
зміст й широку сферу застосування. Конфлікти у сфері праці мають не тільки психологічну основу як неприми-
ренні розбіжності й гостре протистояння. В їх основі  – природні засади, що базуються на одвічному  конфлікті 
між працею і капіталом.

Зроблено висновок, що трудові спори – це не розбіжності між сторонами соціально-трудових відносин, а 
складний організаційно-правовий механізм. Конфлікти і спори у сфері праці мають різні виміри у часі й по суті. 
Конфлікт присутній ще на стадії формування вимог працівника (трудового колективу),  і він не обов’язково ви-
черпується із закінченням страйку або прийняттям рішення  національними судами або Європейським судом з 
прав людини. 

Підкреслено помилковість твердження, що рішення суду вважається виконаним після видання наказу про 
поновлення працівника на роботі. Оскільки психологічна складова конфлікту триває і після завершення трудово-
го спору, то роботодавець не завжди готовий повністю виконати рішення органу з розгляду трудового спору. Рі-
шення про поновлення працівника на роботі слід вважати виконаним з дня його фактичного допуску до роботи, 
що  полягає у наданні прав і обов’язків  у повному обсязі до звільнення з роботи. Якщо трудовий спір  можна 
вирішити через суд й арбітраж, то конфлікт потребує залагодження шляхом повного примирення.

Окреслено роль держави у запобіганні й вирішенні колективних трудових спорів (конфліктів). Вона зумовле-
на економічними й соціально-правовими факторами, серед яких підтримання конструктивної взаємодії у сфері 
праці як важливій складовій суспільного життя, запобігання економічним втратам, підтримання належного мо-
рально-психологічного клімату в трудових колективах. 

Сформовано пропозиції з удосконалення трудового законодавства. Зокрема, обґрунтовано необхідність запро-
вадження в новому Трудовому кодексі відмови особи від трудового договору як організаційно-правового засобу 
захисту прав і охоронюваних законом інтересів.  

Ключові слова: сфера праці, конфлікти, інтереси, спори, удосконалення законодавства про працю.

О. В. Пасечнік, М. Рішняк, Н.В. Уварова та інші вче-
ні. Переважно вони розглядали механізм колектив-
них трудових спорів, а окремі з них навіть проводи-
ли порівняльний аналіз категорій колективний тру-
довий спір і «колективний трудовий конфлікт». Між 
тим поза увагою залишилися питання природи кон-
фліктів у сфері праці, співвідношення конфліктів й 
індивідуальних трудових спорів.    

Виклад основного матеріалу. Конфлікти і спори 
у сфері праці є поширеним явищем, оскільки праця 
має суспільну форму як розгалужену систему право-
вих відносин за участі людини. Кожна людина є не-
повторною; вона має особливості в характері й по-
ведінці. Крім того, учасниками широкого кола від-
носин процесу праці є різноманітні суб’єкти 
неіндивідуального характеру – трудові колективи, 
роботодавці, їхні організації та об’єднання, профе-

Постановка проблеми.  Сприйняття конфліктів 
і спорів у сфері праці не можна обмежувати понят-
тями, властивими механізму вирішення колективних 
трудових спорів, а дослідницьку базу цієї проблеми 
не можуть складати тільки джерела трудового права. 
Для більш глибокого розуміння природи й сутності 
конфліктів і спорів слід оперувати категоріями філо-
софії, конфліктології, загальної теорії права. 

Мета. Метою статті є обґрунтування концепції  
широкої сфери дії й глибокого змісту категорій «кон-
флікт» і «трудовий спір» і неможливості їх обмежен-
ня механізмом колективних трудових спорів. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Про-
блеми правового регулювання конфліктів і спорів у 
сфері праці останніми роками досліджували 
Л. В. Єрофєєнко, С. В. Єрохін, І. П. Лихолат, 
Я. П. Любченко, В. А. Мамай, Г. В. Рибницький, 
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сійні спілки і їхні організації та об’єднання, органи 
влади тощо. Кожен з цих суб’єктів має свої права та 
інтереси, що не завжди збігаються, а окремі з них є 
протилежними. Класичним прикладом протилежнос-
ті інтересів в сфері праці є боротьба між працею і 
капіталом, що охоплює протистояння на різних рів-
нях і в різних формах. 

Сучасний дослідник В. Кушик, спираючись на 
позиції відомих мислителів минулого, стверджує, що 
протиріччя між працею та капіталом в кінцевому 
підсумку – це протиріччя між людьми з різними при-
ватними інтересами [1, с. 178].    

Думається, до конфлікту праці й капіталу слід 
підходити з більш змістовної філософської позиції. 
Провідні вітчизняні філософи права, виходячи із 
філософського закону єдності і боротьби протилеж-
ностей, вважають, що праву, як і кожній системі 
життя, кожному явищу (та загалом Всесвіту) при-
таманний дуалізм або наявність пари протилежнос-
тей, полярних начал. Дуальна природа права виявля-
ється – явно чи неявно – в усіх фундаментальних 
питаннях права [2, c. 60]. У сфері праці як одному з 
основних середовищ правових відносин складно 
знайти більш величні й змістовні категорії, ніж пра-
ця і капітал. Вони органічно поєднані між собою, а 
їх протистояння є одним з факторів розвитку суспіль-
них відносин у сфері праці та їхнього правового 
регулювання. 

Здавалось би, такий дуалізм і протилежність ве-
личних явищ має надати підстави для розвитку на-
укової думки, що призведе до ґрунтовних висновків 
високого рівня. Та конфлікти у сфері праці переваж-
но розкриваються крізь призму колективних трудо-
вих спорів. Підставою для такої постановки питання 
є назва Закону «Про порядок вирішення колективних 
трудових спорів (конфліктів)» від 3 березня 
1998 року. У багатьох наукових  працях досліджу-
ються питання співвідношення понять конфлікт і 
спір крізь призму колективних трудових спорів і 
навіть порівнюються «колективні трудові спори» й 
«колективні трудові конфлікти». 

Наприклад, В.А. Мамай через низку ознак спору 
та конфлікту сформував позицію, за якою поняття 
«спір» включає в себе поняття «конфлікт». Таку вза-
ємодіяю він обґрунтовує тим, що спір і конфлікт 
являють собою певні системи, які складаються з 
конкретних структурних елементів. За рахунок того, 
що спір є більш розвинутою й більш «багатою» сис-
темою, він за своєю сутністю включає в себе й по-
няття «конфлікт», яке є «біднішим» на структурні 
елементи  [3, с. 95].

У свою чергу, С. В. Єрохін зробив такий висно-
вок: «Колективний трудовий конфлікт  є складовою 
колективного трудового спору. Для того, щоб колек-
тивний трудовий конфлікт став колективним трудо-

вим спором, потрібно, щоб його сторони звернулися 
за допомогою про вирішення конфлікту до спеціаль-
но уповноваженого для цього органу»  [4, с. 88]. 

Фактично протилежну точку зору зайняла 
Н. В. Уварова: «Будь-який трудовий спір є конфлік-
том, який однак отримав нову правову форму у 
зв’язку із зверненням сторін конфлікту до компетент-
них органів заради його вирішення. Без конфлікту 
немає спору, проте конфлікт може існувати без до-
ведення його до форми колективного трудового спо-
ру. Тому очевидно, що колективний трудовий кон-
флікт є більш широкою категорією, яка містить ко-
лективні трудові спори» [5, 66]. 

Нескладно помітити непорозуміння, що випли-
вають з цих позицій та об’єднують їх, незважаючи 
на, здавалось би, протилежність.  Твердження про 
звернення до «компетентного органу» виглядає як 
імператив, але для визнання його таким немає на-
лежних підстав. Навіть якщо залишити поза увагою 
питання про те, чи є таким органом трудовий арбі-
траж, що складається із фахівців, експертів та інших 
осіб,  залучених сторонами, залишається інший ар-
гумент, який можна коротко сформулювати так: при-
мирна комісія.  Статтею 7 основного нормативного 
акту, з якого виходять автори, – Закону «Про порядок 
вирішення колективних трудових спорів (конфлік-
тів)» від 3.03.1998 р. (далі – Закон 1998 р.) [6], визна-
чено компетенцію й послідовність розгляду і вирі-
шення колективного трудового спору (конфлікту). 
З питань встановлення нових або зміни існуючих 
соціально-економічних умов праці та виробничого 
побуту й укладення чи зміни колективного договору, 
угоди його здійснює примирна комісія. У свою чергу, 
за ст. 8 цього Закону,  примирна комісія є органом, 
призначений для вироблення рішення, що може за-
довольнити сторони колективного трудового спору 
(конфлікту), та який складається із представників 
сторін. Тобто, абсолютну більшість колективних 
трудових спорів має вирішувати не «компетентний 
орган», а самі сторони. Більш того, примирна комісія 
є тільки однією із складових процесу пошуку виходу 
з конфліктної ситуації, на врегулювання якої спрямо-
вані переговори між роботодавцем і колективом,  
діяльність незалежного посередника – особи, яка 
сприяє встановленню взаємодії між сторонами, про-
веденню переговорів, бере участь у виробленні при-
мирною комісією взаємоприйнятного рішення, та 
інші заходи. 

Та головне, що сам порівняльно-правовий аналіз 
«колективних трудових конфліктів» і колективних 
трудових спорів неможливий, оскільки співставляти 
можна лише те, що існує. Словосполучення «колек-
тивний трудовий конфлікт» ані в самому Законі 
1998 р., ані в жодному іншому нормативному акті 
немає. Достатньо сказати, що термін «конфлікт» у 
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різних відмінниках застосовується в наведеному За-
коні 72 рази, і жодного разу – у відриві від терміну 
«спір». 

Тобто, він не є самостійною правовою категорі-
єю, на оперування якою спрямовані спеціальні нор-
мативні приписи. Конфлікт як правова категорія у 
контексті Закону 1998 р. є частиною сталого слово-
сполучення, що використовується і в назві, і в само-
му тексті цього нормативного акту. 

Разом з тим, використання у назві й тексті Закону 
1998 р. терміну «конфлікт» не можна вважати по-
милкою. Із його змісту випливає, що ним регулюєть-
ся не тільки колективний трудовий спір, зміст якого 
визначено в ст. 2 цього нормативного акту. Багато 
його положень спрямовані на врегулювання психо-
логічного за змістом явища конфлікт, залагодження 
якого фактично означатиме відсутність підстав для 
виникнення правового по суті трудового спору з 
перспективами організаційно-економічних втрат че-
рез потенційно можливий страйк. 

Врешті решт, має рацію й Г. І. Чанишева, яка 
вважає найменування «спір» і «конфлікт» вельми 
умовними. Предметом спору є не спір чи конфлікт, а 
вимоги працівників про поновлення порушеного 
права, про встановлення чи зміну умов праці [7, 
с. 149]. Можна погодитись з цим висновком, що відо-
бражає практичну складову вирішення колективного 
трудового спору. Та поза увагою тоді залишається 
категорія конфлікт, яка опосередковано присутня в 
згаданій дискусії. Самі того не помічаючи, її учасни-
ки  мимоволі виходять за зміст механізму колектив-
них трудових спорів і вдаються до характеристики 
конфлікту – справжньої категорії, що має глибокий 
зміст і широку сферу дії. Інакше бути й не може, 
адже штучно створене поняття «колективний трудо-
вий конфлікт» не має самостійного значення. 

Інша справа – конфлікт як явище суспільного 
буття, що присутнє й у сфері праці. Загальне розу-
міння конфлікту як зіткнення протилежних інтересів, 
думок, поглядів; серйозних розбіжностей; гострої 
суперечки [8] можна поглибити через надбання  кон-
фліктології. За свідченням фахівців цієї галузі знань, 
методологія науки надає йому чимало істотних ви-
значень: конфлікт — це зіткнення протилежних або 
несумісних інтересів, дій, поглядів і цілей окремих 
осіб, соціальних груп чи спільнот, політичних партій, 
організацій, держав, різних соціальних (політичних, 
економічних) систем (соціополітична інтерпретація); 
це найбільш гострий спосіб розв’язання суперечнос-
тей, які виникають у процесі соціальної взаємодії, 
що полягає у протидії між суб’єктами конфлікту та 
зазвичай супроводжується негативними емоціями 
(соціопсихологічна інтерпретація) [9, с. 7]. 

Слід додати, що у правовому просторі ця катего-
рія потребує наповнення спеціальним змістом. Перш 

за все, правова матерія не може органічно відтворю-
вати психологічну складову в основних поняттях. До 
того ж, у сфері права поняття конфлікти поширюєть-
ся не тільки на інтереси, а й на права. Врешті решт, 
конфлікти прав й інтересів можуть мати не психоло-
гічну (суб’єктивну), а природну (об’єктивну) основу 
і не бути зіткненням емоцій. Наприклад, роботода-
вець і найманий працівник, крім загальної зацікавле-
ності в успішній діяльності підприємства, апріорі 
мають протилежні інтереси, але це не обов’язково 
призводить до конфліктів.  

У законодавстві про працю словосполучення 
«конфлікт інтересів» як правова категорія, на пре-
великий жаль, фактично не вживається. Навіть у 
Кодекс законів про працю  воно потрапило випадко-
во, у зв’язку з прийняттям 14 жовтня 2014 року За-
кону України «Про запобігання корупції».  Між тим, 
втілена в диспозиції п. 4-1 ст. 41 КЗпП ситуація на-
явності конфлікту інтересів, який має постійний 
характер і не може бути врегульований в інший спо-
сіб, ніж звільнення, присутня й в інших статтях ко-
дексу. Наприклад, у п. 4 ст. 41 КЗпП йдеться про 
перебування всупереч вимогам Закону України «Про 
запобігання корупції» у прямому підпорядкуванні у 
близької особи, що логічно поєднано з предметом ст. 
25-1 про обмеження спільної роботи родичів на під-
приємстві, в установі, організації. Крім того, кон-
флікт інтересів працівника й роботодавця (точніше, 
дорученої працівникові справи), є фактичною під-
ставою для розірвання трудового договору з особою, 
якій після вчинення винних дій  не можна довіряти 
грошові, товарні або культурні цінності (п. 2 ст. 41), 
або яка за своїми моральними якостями не відповідає 
виховній функції (п. 3 ст. 41).

Принагідно слід зазначити, що про інтерес як 
правову категорію у КЗпП йдеться більше двох де-
сятків разів. У більшості випадків такі норми  пере-
важно виконують технічну функцію, бо застосову-
ються в контексті представництва інтересів членів 
професійної спілки, неповнолітніх працівників або 
трудового колективу в цілому. Приємні виключення 
складають нормативні приписи, що мають матеріаль-
не наповнення: ст. 10 (вказується, що колективний 
договір укладається з метою узгодження інтересів 
працівників та роботодавців) і ст. 130 (містить гаран-
тії законних інтересів працівників при покладенні 
матеріальної відповідальності). Ще більш ефектив-
ною з точки зору реалізації функцій трудового права 
є ч. 3 ст. 42 Закону України «Про охорону праці» від 
14.10.1992 р., згідно якої не можуть бути ущемлені 
будь-які законні інтереси працівників у зв’язку з ви-
конанням ними обов’язків уповноважених наймани-
ми працівниками осіб з питань охорони праці.  

Наведені приклади свідчать про те, що забезпе-
чення законних інтересів в головному нормативному 
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акті законодавства про працю носить розрізнений 
характер. Думається, з урахуванням того, що законні 
інтереси, поряд з правами, становлять спеціальний 
предмет регулювання, статтю 2 чинного КЗпП про 
основні трудові права слід доповнити правом на за-
безпечення встановлених у визначеному законодав-
ством порядку інтересів працівників. Звичайно, у 
новому Трудовому кодексі основні положення про 
законні інтереси суб’єктів правовідносин у сфері 
праці мають знайти належне правове втілення.

На окрему увагу заслуговує питання про взаємо-
дію конфлікту і спору в логіко-часовому вимірі. Біль-
шість науковців вважають, що конфлікт передує тру-
довому спору, є його основою і вичерпується, коли 
починає діяти трудовий спір. Зокрема, І.П. Лихолат 
стверджує: «Правовий конфлікт може бути виріше-
ний у позаюрисдикційний спосіб (шляхом перегово-
рів, медіації тощо). Якщо його не було врегульовано 
у такий спосіб, то він переходить у фазу правового 
спору та вирішується юрисдикційними органами 
(комісія з трудових спорів, суд тощо)» [10, с. 54]. 
Таке занадто прямолінійне сприйняття конфлікту 
навряд чи відповідає його глибокій сутності. Важко 
повірити в те, що конфлікт завжди вичерпується із 
зверненням до юрисдикційного органу. Правова пло-
щина протистояння між сторонами демонструє тіль-
ки організаційно-правову сторону зіткнення проти-
лежних позицій сторін. Якщо це дійсно конфлікт, а 
не просто розбіжності, то його емоційна складова 
залишається не тільки на період розгляду спору ком-
петентним органом, а й має наслідки навіть після 
припинення спору. Наприклад, звернення до при-
мирної комісії, трудового арбітражу і прийняття 
ними рішень не виключають проведення страйку. Як 
відомо, страйк є не тільки крайнім засобом (коли всі 
інші можливості вичерпано) вирішення колективно-
го трудового спору (конфлікту) [6]; він демонструє 
найвищу форму протистояння, у якій конфлікт 
обов’язково присутній. З огляду на те, що страйк 
несе загрози несприятливих наслідків для працівни-
ків (неоплату періоду участі у страйку, ризики тиску 
з боку роботодавця та ін.), вони приймають рішення 
про його проведення й участь у ньому свідомо, керу-
ючись переконаннями, сформованими у тому числі 
протестними мотивами.

Між тим, трудові спори можуть виникати не тіль-
ки з конфліктів як психологічної категорії, що носить 
суб’єктивний характер. Розбіжності в позиціях 
суб’єктів можуть виникнути на об’єктивній основі 
(наприклад, з приводу включення до колективного 
договору зобов’язання роботодавця у поточному році 
провести ремонт бази відпочинку, що власника під-
приємства пропонує зробити у наступному році, 
коли після виконання великого замовлення буде для 
цього потрібні кошти). Такі розбіжності можуть бути 

вирішені шляхом конструктивної співпраці сторін 
без психологічного напруження, і це не призведе до 
виникнення трудового спору.  Трудовий спір – це не 
розбіжності між сторонами соціально-трудових від-
носин, а складний організаційно-правовий механізм 
їх залагодження. Тому у ньому діють не лише право-
ві, а й психологічні  засоби для досягнення порозу-
міння.

Конфлікт – самостійне явище, і він не обов’язково 
існує стільки, скільки триває трудовий спір. Психоло-
гічна складова конфлікту може існувати й після офі-
ційного припинення його правової складової. Напри-
клад, далеко не завжди невдоволення заявника зни-
кає після прийняття рішенням суду, адже матері альна 
частина позову фактично ніколи не задовольняється  
у повному обсязі навіть у рішеннях Європейського 
суду з прав людини (див., наприклад, [11]). 

Крім того, цілком логічним може бути й невдо-
волення роботодавця рішенням суду про поновлення 
на роботі звільненого ним працівника. Практика знає 
непоодинокі випадки небажання роботодавців ви-
конувати такі рішення, незважаючи навіть на кримі-
нальну й адміністративно-правову відповідальність.  
На незадовільний стан справ з виконанням судових 
рішень звернув увагу Ю. Сущенко: «Проблема ви-
конання рішень національних судів не нова, вона 
існує вже не одне десятиліття. Варто згадати закла-
дене у приписи пп. 5.2 п. 5 та пп. 7.9 п. 7 резолюції 
Парламентської асамблеї Ради Європи 1787 від 
26 січня 2011 р. «Виконання рішень Європейського 
суду з прав людини»: 

асамблея відзначає з серйозним занепокоєнням 
продовження існування основних системних недо-
ліків, які викликають велику кількість випадків по-
рушення Конвенції, що повторюються, і які серйозно 
підривають верховенство права. Зокрема, в Україні 
таким недоліком назване хронічне невиконання рі-
шень національних судів»  [12]. 

Роботодавці вдаються до різноманітних заходів, 
які, на їх думку, могли б унеможливити виконання 
судових рішень не на їхню користь: проводять лікві-
дацію й реорганізацію юридичної особи-відповідача, 
оскаржують дії виконавчої служби й таке інше. Санк-
ції їх не лякають, бо вони категорично не можуть 
сприйняти позицію, відмінну від власної. Чи треба 
шукати інші докази того, що конфлікт може тривати 
й за межами спору? Частково тішить те, що не всі 
спроби недобросовісних роботодавців ухилитися від 
виконання судових рішень  завершуються успіхом 
завдяки принциповим позиціям органів судової вла-
ди (див., наприклад, [13]).    

У зв’язку з цим не можна погодитись з  позицією, 
викладеною в п. 34 постанови Пленуму Верховного 
Суду України «Про практику розгляду судами трудо-
вих спорів» № 9 від 6.11.1992 р.: «…Стосовно до 
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правил ст. 24 КЗпП рішення про поновлення на ро-
боті вважається виконаним з дня видання власником 
або уповноваженим ним органом про це наказу» 
[14]. Вона не відповідає змісту статті 24 КЗпП, 
оскільки в ній йдеться про оформлення прийняття на 
роботу, а не про обов’язок роботодавця вчинити всі 
необхідні дії задля виконання рішення органу, яким 
працівника поновлено на роботі. Оскільки психоло-
гічна складова конфлікту триває і після завершення 
трудового спору, то роботодавець не завжди готовий 
повністю виконати рішення органу з розгляду трудо-
вого спору. Тому рішення про поновлення працівни-
ка на роботі слід вважати виконаним з дня його фак-
тичного допуску до роботи, що  полягає у наданні 
прав і обов’язків в обсязі й за змістом, що були в 
нього до звільнення з роботи. 

Більше того,  конфлікт інтересів у сторін соціаль-
но-трудових відносин може  виникнути ще до по-
чатку роботи. Поширеним прикладом тут може бути   
необґрунтована відмова у прийнятті на роботу. Зо-
крема, Тернопільський міськрайонний суд Терно-
пільської області рішенням № 79211066 від 
08.01.2019 р. у справі № 607/16424/18 визнав неза-
конною відмову Державного підприємства спеціаль-
ного зв’язку у прийнятті особи на посаду 
фельд’єгера, мотивовану відсутністю вакантної по-
сади, та зобов’язав відповідача укласти трудовий 
договір і позивачем [15].

Інший приклад виникнення конфлікту інтересів 
теж стосується порядку прийняття на роботу, але він 
є більш цікавим з точки зору правової проблеми й 
висновку, що випливає з її аналізу. Його основою є 
норма ст. 29 КЗпП, за якою роботодавець 
зобов’язаний поінформувати під розписку про умови 
праці, наявність на робочому місці, на якому він 
працюватиме, небезпечних і шкідливих виробничих 
факторів, які ще не усунуто, та можливі наслідки їх 
впливу на здоров’я, його права на пільги і компенса-
ції за роботу в таких умовах відповідно до законо-
давства і колективного договору. На перший погляд, 
цей нормативний припис містить чітку гарантію 
реалізації права особи на інформацію. Та це не повна 
цитата тексту, і все змінюється, коли уважно прочи-
тати початок статті: роботодавець має це зробити до 
початку роботи працівника за укладеним трудовим 
договором. Виходить, що до укладення договору він 
цю інформацію приховував від особи, яка поступає 
на роботу, а зараз буде вимагати працювати щонай-
менше два тижні. Думається,  нашому законодавству 
не вистачає чіткого правового регулювання такої та 
схожих на неї  ситуацій. Саме тому в новому Трудо-
вому кодексі слід запровадити таку форму захисту 
прав і законних інтересів працівників, як право від-
мовитись від укладеного трудового договору, якщо 
він прямо порушує або становить загрозу правам та 

законним інтересам особи. До речі, правова кон-
струкція відмови від трудового договору втілена в 
юридичну практику інших країн. Наприклад,   у ст. 
91 Закону про трудовий договір Естонії встановлено 
право працівника відмовитись від трудового догово-
ру в надзвичайному порядку, якщо продовження 
роботи пов’язано з реальною небезпекою для життя 
і здоров’я працівника [16].

Важливо підкреслити, що, поруч з правами, сут-
тєве значення для працівників мають й законні інтер-
еси. З приводу їх забезпечення останніми роками 
проводяться інтенсивні наукові дослідження. Зокре-
ма, О.В. Пасічник, класифікувавши колективні тру-
дові спори на дисертаційному рівні, сформулювала 
визначення спорів про інтерес: «Колективні трудові 
спори про інтереси – неврегульовані розбіжності між 
сторонами колективних трудових відносин (сторона-
ми соціального діалогу) щодо регламентації взаєм-
них прав і обов’язків сторін або встановлення норм 
трудового права» [17, с. 167]. Віддаючи належне 
прагненню зробити внесок у розвиток понятійного 
апарату трудового права, не можна оминути й окремі 
неточності у цій позиції. Концепція вирішення ко-
лективних трудових спорів і залагодження конфлік-
тів у сфері праці побудована на тому, що спори про 
права й обов’язки мають вирішувати не безпосеред-
нє сторони соціально-трудових відносин, а треті 
особи. За захистом права можна звернутися до тру-
дового арбітражу як органу з вирішення колективних 
трудових спорів. Інша справа – спори про інтереси, 
які набудуть властивостей суб’єктивного права тіль-
ки через співпадіння інтересів сторін та прийняття 
спільного рішення щодо включення змісту інтересу 
до тексту нормативного акту соціального діалогу – 
колективного договору (ст. 10 КЗпП) або угоди. Ці 
два механізми чітко розмежовані у статтях 2, 7 і 8 
Закону 1998 р.

Головне, що конфлікти можна залагодити тільки 
в узгоджувальному порядку.  Психологічною осно-
вою конфлікту є внутрішній стан людини, а туди 
право не може проникнути. Воно регулює не почут-
тя людини, а лише їх зовнішні прояви – суспільні  
відносини, у середовищі яких  внутрішній стан лю-
дини зумовлює поведінку в формі дії чи бездіяльнос-
ті. Тому вихід з конфліктної ситуації у сфері праці 
слід шукати у компромісах задля ефективної спільної 
діяльності. 

У цьому контексті важливо підкреслити позицію 
соціологів: «Протилежність конфлікту – це мир, єд-
ність, консенсус, згода, згуртованість, співробітни-
цтво, інтеграція; ці категорії використовуються кон-
фліктологією, щоб відображати бажані перспективи 
постконфліктної взаємодії» [9, с. 7]. Вона знаходить 
підтвердження й у правовому середовищі, де проти-
лежністю правового конфлікту вважають правовий 
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компроміс. Зокрема, С.В. Бобровник небезпідставно 
стверджує: «Правовий компроміс – це опосередкова-
ний правовими нормами, ціннісно-орієнтований засіб 
упорядкування конфлікту (в тому числі й правового), 
який заснований на взаємопоступках учасників сус-
пільних відносин, метою та результатом функціону-
вання якого є стан суспільної згоди і закріплення 
демократичних цінностей у суспільстві» [18, с. 111].

Насамкінець, слід підкреслити й те, що діяль-
ність із вдосконалення правового регулювання від-
носин у сфері праці не можна визнати такою, що 
відповідає сучасним потребам. В науковій літературі 
безліч разів ставилося це питання та надавалися від-
повідні пропозиції щодо нового Трудового кодексу.   
Цілком очевидно, що держава має бути зацікавленою 
у запобіганні колективних трудових спорів й удо-
сконаленні механізму їх вирішення. Ця зацікавле-
ність  зумовлена економічними й соціально-право-
вими факторами, серед яких забезпечення конструк-
тивної взаємодії у сфері праці як важливій складовій 
суспільного життя, запобігання економічним втра-
там, підтримання належного морально-психологіч-
ного клімату в трудових колективах. Тому цілком 
очевидним є висновок, що в новому Трудовому ко-
дексі має міститися й правове  регулювання колек-
тивних трудових спорів. 

Висновки. Конфлікти у сфері праці не слід зво-
дити до елемента механізму вирішення колективних 

трудових спорів. Конфлікт є самостійною, глибокою 
за змістом й широкою за сферою застосування кате-
горією, що взаємодіє з категорією трудові спори. 
Трудовий спір – це не розбіжності між сторонами 
соціально-трудових відносин, а складний організа-
ційно-правовий механізм їх залагодження. Трудові 
спори не обов’язково виникають з конфлікту як пси-
хологічної категорії, що має суб’єктивний характер. 
Їх основою можуть бути об’єктивні протиріччя, що 
залагоджуються в конструктивній співпраці суб’єктів 
соціально-трудових відносин. Конфлікт як самостій-
на категорія може взаємодіяти з категорією трудовий 
спір, але це не означає, що конфлікт переростає у 
трудовий спір із зверненням до органу з розгляду 
трудового спору. Конфлікт може виникати до початку 
дії трудових правовідносин, існувати водночас з тру-
довим спором і продовжуватися після його розгляду 
компетентним органом. Якщо трудовий спір можна 
вирішити в органі з розгляду трудових спорів, то 
конфлікт можна залагодити лише шляхом взаємних 
поступок задля досягнення компромісу. З метою за-
хисту прав та законних інтересів осіб, що поступають 
на роботу, в проекті Трудового кодексу слід закріпити 
право особи (працівника) відмовитись від укладено-
го трудового договору, якщо роботодавець завчасно 
не повідомив його про наявність на роботі небезпеч-
них або шкідливих факторів, що загрожують або 
можуть загрожувати його здоров’ю та або життю.
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conFLIctS and dISPUtES In tHE FIELd oF LaBoR: ESSEncE and IntERactIon

 Problem setting. The perception of conflicts and disputes in the field of labor should not be limited to the concepts 
inherent in the consideration of collective labor disputes, and the research base cannot be only the sources of labor law. 
For a deeper understanding of the nature and essence of conflicts and disputes one should operate in the categories of 
philosophy, conflictology, and general theory of law.

 target of research is the substantiation of the concept of broad scope and deep content of the categories “conflict” 
and “labor dispute” and the impossibility of limiting them to the mechanism of collective labor disputes.

analysis of recent researches and publications. Problems of legal regulation of conflicts and disputes in the field 
of labor have been studied in recent years by L. Yerofeenko, S. Yerokhin, V. Kushik, I. Lykholat, J. Lyubchenko, V. Ma-
may, G. Rybnytsky, N. Uvarova and other scientists. Mostly they considered the mechanism of collective labor disputes, 
and some of them even made a comparative analysis of the categories of collective labor dispute and “collective labor 
conflict”. Meanwhile, the nature of conflicts in the field of labor, the relationship between conflicts and individual labor 
disputes have been ignored.

article’s main body. The main idea of the article is that the categories of “conflict” and “labor dispute” in the field 
of labor have a deep meaning and a wide scope. Conflicts in the field of labor have not only a psychological basis as ir-
reconcilable differences and sharp confrontation. They are based on natural principles based on the age-old conflict be-
tween labor and capital. Labor disputes are not differences between the parties to social and labor relations, but a complex 
organizational and legal mechanism. Conflicts and disputes in the field of labor have different dimensions in time and in 
essence. Conflict may be present at the stage of forming the demands of the employee (labor collective), and it does not 
necessarily end with the end of the strike or the decision of national courts or the European Court of Human Rights. The 
erroneous assertion that the court decision is considered executed after the issuance of an order to reinstate the employee 
at work is emphasized. Since the psychological component of the conflict continues after the end of the labor dispute, the 
employer is not always ready to fully implement the decision of the body to consider the labor dispute. The decision to 
reinstate the employee should be considered executed from the date of his actual admission to work, which consists in 
granting the rights and obligations in full until dismissal. The role of the state in preventing and resolving collective labor 
disputes (conflicts) is determined by economic and socio-legal factors, including maintaining constructive cooperation in 
the field of labor as an important component of public life, preventing economic losses, maintaining harmony in labor 
collectives. Proposals for improving labor legislation have been formed. In particular, the need to introduce in the new 
Labor Code a person’s waiver of an employment contract as an organizational and legal means of protecting the rights 
and interests protected by law is substantiated.

conclusions and prospects for the development. Conflicts and disputes in the field of labor are not limited to the 
mechanism of collective labor disputes. Conflicts in the field of labor are objectively conditioned by the general conflict 
between labor and capital. If a labor dispute can be resolved through court and arbitration, then the conflict needs to be 
resolved through concessions and compromises and is exhausted by complete reconciliation. The state plays a significant 
role in the prevention and resolution of collective labor disputes (conflicts), as it is interested in economic stability, the 
establishment of harmony between the subjects of labor relations. Legal regulation of conflicts and disputes needs to be 
qualitatively improved. 

Key words: labor sphere, conflicts, interests, disputes, improvement of labor legislation.
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