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метою досягнення можливості зростання її 
людського капіталу та рівня використання 
людського потенціалу. 
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В статье на основе материалов стати-
стики, трудового законодательства, научных 
публикаций, государственной и профсоюзной 
аналитики исследуются тенденции развития со-
циально-трудовых отношений в Украине. Пока-
зана асимметрия этих отношений вследствие 
доминирования стороны работодателя и обос-
нованы её особенности в Украине. Выявлены ос-

новные причины конфликтов социально-
трудовых отношений и представлена их количе-
ственная и качественная характеристика. Дана 
весьма скептическая оценка роли украинского 
государства   как   крупнейшего    работодателя,  
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единственного законодателя и верховного ар-
битра в регулировании социально-трудовых от-
ношений. Сделан вывод о том, что сумма этих 
векторов ведёт скорее к демонтажу социальных 
завоеваний наёмных работников, чем к их укреп-
лению и становлению реального социального 
партнёрства и что противодействовать тако-
му развитию событий возможно лишь посред-
ством коллективных и разумных действий в 
рамках гражданского общества. 

Ключевые слова: наёмный труд, социаль-
но-трудовые отношения, трудовое законода-
тельство, социальное партнерство, трудовые 
конфликты  
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Vectors of social and labor relations and labor law 

in Ukraine 
In the article on the basis of statistics, labor 

law, scientific publications, government and trade-
union analysts reviews trends in labor relations in 
Ukraine. Shows the asymmetry of this relationship 
due to the dominance of the employer and justified 
its features in Ukraine. The basic causes of the con-
flicts of social and labor relations, and presented 
their quantitative and qualitative characteristics. 
Substantiated very skeptical assessment of the role of 
the Ukrainian state, as the largest employer, the sole 
legislator and arbiter in the regulation of social and 
labor relations. Concluded that the sum of these vec-
tors is likely to dismantle the social gains of employ-
ees than to strengthen them and becoming a real so-
cial partnership and that counteract this develop-
ment is possible only through collective action and 
reasonable within civil society. 

Keywords: wage labor, social and labor rela-
tions, employment law 

 
Актуальность вопроса о состоянии, на-

правлениях и тенденциях развития социально-
трудовых отношений определяется ролью тру-
да в жизни общества вообще и ролью наёмного 
труда в жизни современного общества в част-
ности. Социально-трудовые отношения – это 
отношения между наёмными работниками и 
работодателями, предпринимателями, которые 
осуществляются ими как непосредственно, так 
и при участии государства. Они являются важ-
ной составной частью системы общественных 
отношений. Их состояние непосредственно 
воздействует на уровень и темпы развития 
экономики, уровень благосостояния общества 
и государственные доходы, на конкурентоспо-
собность экономики и социально-
политическую ситуацию в стране. Качество 
этих    отношений    в   значительной    степени 
лияет на социальное самочувствие граждан, на 

общую атмосферу в обществе. Трудовое право 
давно уже превратилось в одну из ведущих от-
раслей права и законодательства любого со-
временного государства.  

Как отмечал А.С. Панарин, современное 
общество отличается от традиционного двумя 
главными признаками: наличием промышлен-
ной индустрии, направленной на преобразова-
ние природы и индустрии социальной, направ-
ленной на активное преобразование общест-
венных отношений [12, с. 5]. И обе эти «инду-
стрии» неизбежно пересекаются и даже накла-
дываются друг на друга в плоскости социаль-
но-трудовых отношений. Привычный и знако-
мый нам социальный мир, по мнению И. Вал-
лерстайна, сложился вследствие осуществле-
ния программы рациональных реформ второй 
половины ХІХ – начала ХХ века. Одним из 
трёх ключевых компонентов этих реформ, на-
ряду с введением избирательного права и фор-
мированием национального самосознания, 
главным образом за счет введения обязатель-
ного начального образования и всеобщей во-
инской повинности для мужчин, стало разви-
тие трудового законодательства и перераспре-
деление экономических благ, впоследствии на-
званное созданием «государства благосостоя-
ния» [2, с. 14-15]. Правда, этот привычный и 
знакомый нам мир в начале XXI века стреми-
тельно рушится, изменяется в непонятном на-
правлении, что только добавляет актуальности 
заявленной теме. Современная эпоха представ-
ляет собой фазу бифуркации, в которой дейст-
вует закон многовариантной и многоаспектной 
вероятности, и в зависимости от конкретно-
исторической ситуации возможны самые раз-
личные альтернативы. 

Поэтому многочисленные научные изы-
скания отечественных исследователей, отра-
жённые и в солидных учебниках по социоло-
гии труда [8], и в справочниках по той же те-
матике [13], и в монографиях [6], и в много-
численных статьях в экономических и социо-
логических периодических изданиях и сборни-
ках [15], и в статистических и аналитических 
отчётах украинских государственных учреж-
дений, дают скорее материал для осмысления, 
чем обоснованные ответы на вопросы о сущ-
ности и направленности развития социально-
трудовых отношений в Украине.  

Целью данной статьи является объек-
тивная научная оценка векторов развития со-
циально-трудовых отношений и трудового за-
конодательства в Украине в современных ус-
ловиях. Оценка на основе анализа имеющихся 
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фактов, а также с учётом того обстоятельства, 
что все три ключевые участники данных от-
ношений – наёмные работники, работодатели 
(предприниматели) и государство – в боль-
шинстве случаев думают одно, говорят другое, 
а пишут третье. И с поправкой на тот факт, что 
в последние годы исследование социально-
трудовых отношений в значительной мере ус-
ложняется тем, что собственники и менедж-
мент предприятий, ссылаясь на коммерческую 
тайну и необходимость защиты персональных 
данных, практически полностью закрыли дос-
туп на предприятия для исследователей [17]. 

Наиболее важными вопросами социаль-
но-трудовых отношений являются порядок 
трудоустройства, гарантии сохранения рабоче-
го места, основания и порядок увольнения ра-
ботника, оплата труда, режим рабочего време-
ни и условия труда, охрана труда, участие ра-
ботника в принятии управленческих решений, 
условия деятельности профсоюзов либо других 
органов, уполномоченных на представительст-
во интересов наёмных работников, действен-
ность механизмов коллективно-договорного 
регулирования труда. Не менее важной сторо-
ной этих отношений выступает уровень ува-
жения чести и достоинства работника в про-
цессе труда. Анализ практического решения 
всех этих вопросов в Украине свидетельствует 
о тенденции усиления доминирования стороны 
работодателя как о наиболее сущностной об-
щей характеристике социально-трудовых от-
ношений.  

Собственно говоря, это доминирование 
при капитализме обусловлено экономически и 
едва ли устранимо. В юридической науке об-
щепризнанно, что формальное юридическое 
равенство участников трудовых правоотноше-
ний сочетается с их фактическим социально-
экономическим неравенством, накладываю-
щим неизгладимый отпечаток на сами эти от-
ношения. В.В. Жернаков подчёркивает, что 
«принуждение к труду следует искать не в 
правовой, а в социально-экономической сфе-
ре» [5, с. 34]. Н.Б. Болотина не только конста-
тирует, что «в науке трудового права традици-
онно принято считать, что при заключении 
трудового договора стороны юридически рав-
ны», но и поясняет, что юридическое равенст-
во имеет позитивное значение лишь при усло-
вии экономического и социального равенства и 
«на сегодня следует признать, что положение 
сторон при заключении трудового договора 
характеризуется не равенством, а скорее сво-
бодой выбора. Это более соответствует реали-

ям, потому что юридическое равенство в сфере 
наёмного труда не даёт сегодня равенства со-
циального и работник требует дополнительной 
правовой защиты» [1, с. 72-73]. Сочетание 
формального юридического равенства работ-
ника и работодателя с фактическим социально-
экономическим и властно-иерархическим не-
равенством нередко отбивает всякую охоту на-
ёмного работника отстаивать и защищать свои 
законные трудовые права и интересы, вынуж-
дает мириться с их нарушением, превращает 
человека из активного субъекта права в пас-
сивного созерцателя. 

В украинских реалиях эта тенденция до-
минирования стороны работодателей социаль-
но-трудовых отношениях особенно вырази-
тельна. Она обусловлена целым рядом объек-
тивных и субъективных причин. Основными 
из них являются состояние экономики и рынка 
труда, количественные и качественные харак-
теристики сторон и представляющих их субъ-
ектов.  

Отдел социальных отношений Нацио-
нального института стратегических исследова-
ний в аналитической записке «о состоянии со-
циально-трудовых отношений в Украине и ос-
новных направлениях их реформирования» 
(октябрь 2012 г.) первой причиной называет 
«низкие объемы предложения качественных 
рабочих мест вследствие депрессивного со-
стояния отечественного рынка труда и имею-
щихся структурных диспропорций». За исклю-
чением отдельных сегментов рынка труда, где 
имеет место неудовлетворенный спрос на вы-
сококвалифицированную (и высокооплачивае-
мую) рабочую силу, в целом на рынке труда 
преобладает предложение рабочей силы. По 
данным Госстатслужбы, количество свобод-
ных рабочих мест (вакантных должностей), за-
явленных предприятиями, учреждениями и ор-
ганизациями в службу занятости, в июне 
2012 г. составила 78,3 тыс. Нагрузка незанято-
го населения, находящегося на учете государ-
ственной службы занятости, на 10 свободных 
рабочих мест(вакантных должностей) состав-
ляла 59 чел. Низким остается качество тех ра-
бочих мест, которые предлагаются на рынке 
труда [17]. 

Украинские реалии рынка труда весьма 
печальны, причём, хронически. Не буду при-
водить различные количественные показатели, 
подтверждающие данный тезис. Приведу одну 
обобщающую характеристику: за 20 лет (1990-
2010 гг.) общемировой ВВП возрос на 164%, 
развивающихся стран – на 260%, развитых 
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стран – на 125%, стран СНГ – на 127%, в Ук-
раине – сократился до 65% от уровня 1990 г. С 
таким состоянием экономики напряжённость 
на рынке труда носит достаточно объективный 
характер и столь же объективно отбивает у 
трудящихся желание активно защищать свои 
права, добиваться улучшения условий труда и 
своего положения. В последнем Рейтинге 
стран и территорий по размеру валового внут-
реннего продукта (данные МВФ за 2012 г.) 
Украина находится на 53 месте между Кувей-
том и Катаром, правда, опережая Румынию. 
Украина со среднегодовым доходом в размере 
7222 дол. США входит в последнюю пятёрку 
Рейтинга европейских стран по ВВП на душу 
населения по ППС (данные МВФ по итогам 
2011 г.) позади Албании (7848 дол.), опережая 
лишь Грузию (5491 дол.), Армению (5392 дол.) 
и Молдову (3373 дол.). На фоне хронических 
экономических трудностей и неудач украин-
ский рынок труда перманентно сокращается, 
являя точечные качественные улучшения ско-
рее в виде исключения, чем правила. Четверть 
века назад у нас в стране насчитывалось 18-
20 млн. наёмных работников, в первые годы 
ХХІ века – 14-15 млн., в конце первого десяти-
летия – около 12 млн., а по данным госслужбы 
статистики в декабре 2013 г. средняя учётная 
численность штатных работников составляла 
9957,7 тыс. чел. (а в эквиваленте полной заня-
тости – 9744,5 тыс. чел.) [3; 14]. Разумеется, 
учитывая теневую занятость, количество на-
ёмных работников гораздо выше. Тем не ме-
нее, если рынок труда два десятилетия подряд 
сокращается и растёт резервная армия труда, а 
экономика не растёт, то вектор доминирования 
работодателя прочен и устойчив как никогда.  

Крайне велика доля так называемого 
«теневого» сектора экономики, а значит, и на-
ёмного труда, осуществляющегося за предела-
ми правового регулирования. Точному учёту 
этот сектор и такой труд не подлежат, однако, 
по оценкам экспертов, порядка трети наёмных 
работников осуществляют трудовую деятель-
ность в подобном порядке и для них социаль-
но-трудовые права – весьма условная и доста-
точно абстрактная категория. Грубо говоря, 
Конституция и КЗоТ их не касаются. 

Ещё один вектор развития социально-
трудовых отношений направлен в сторону ис-
пользования наёмного труда под видом «заём-
ного». Все большее распространение в Украи-
не приобретают такие формы применения за-
ёмного труда, как лизинг, аутстаффинг, аут-
сорсинг персонала. Проблема использования 

этих нетипичных форм занятости является в 
своей основе социально-экономической (хотя 
имеет и юридическую плоскость). Сущность ее 
заключается в том, что работодатели не смогли 
или не захотели достичь серьезного сокраще-
ния трудовых прав и гарантий работников, од-
нако стараются сократить свои обязательства 
перед ними, избежать социальной ответствен-
ности. Стремление работодателей минимизи-
ровать затраты на производство, в том числе за 
счет снижения прямых затрат на персонал, 
привело к тому, что продолжительность тру-
дового договора и условия занятости работни-
ка становятся нестабильными и негарантиро-
ванными. Эта тенденция четко прослеживается 
в попытке заменить постоянных работников 
временными, в применении нетипичных форм 
занятости. Ещё в 2011 г. Департаментом по во-
просам экономической защиты ФПУ под руко-
водством эксперта по вопросам занятости 
Ириной Потаповой были подготовлены рабо-
чие материалы в помощь профсоюзным акти-
вистам под названием «Нестандартные формы 
занятости: как не допустить нарушений», где 
был проведен достаточно предметный анализ 
этих тенденций [9].  

В Украине эти формы находятся в ста-
дии формирования. Наиболее отработанной у 
нас является услуга аутстаффинга, т.е. оформ-
ление в штат специализированного агентства 
сотрудников, работающих в компании, которая 
не намерена удерживать этот персонал у себя в 
штате. Для этого используется такой организа-
ционно-правовой механизм: 1) компания-
заказчик выводит за штат часть своих сотруд-
ников и передает их кадровому агентству; 
2) агентство формально выполняет для работ-
ников функции работодателя, но фактически 
они продолжают работу в той же компании; 
3) кадровое агентство как работодатель заклю-
чает трудовые контракты с персоналом и вы-
полняет весь спектр функций, связанных с их 
реализацией, ведет кадровое делопроизводст-
во, осуществляет отчисления в фонды соци-
ального страхования и удерживает налог с до-
ходов физических лиц, оформляет больнич-
ные, отпуска, предоставляет необходимые 
справки и т.п. Первопроходцем этого вида ус-
луг стала в начале 1990-х гг. Генеральная ди-
рекция по обслуживанию иностранных пред-
ставительств. Повышенный интерес украин-
ских предприятий вызывает возможность аут-
стаффинга сотрудников, выполняющих работы 
с потенциально высокой угрозой производст-
венного травматизма. Ответственность за не-
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надлежащие условия труда и производствен-
ный травматизм полностью возлагается на 
компанию-провайдера, а не на фактического 
работодателя. Особенно остро эти вопросы 
встают, когда речь идет о промышленном про-
изводстве. Здесь возникает много проблем с 
ответственностью компаний-провайдеров и 
фактических работодателей за нарушения пра-
вил техники безопасности, производственной 
санитарии, социальных гарантий работников. 
При применении аутстаффинга имеет место 
риск дискриминации заимствованного персо-
нала: ему предлагается, например, техника или 
инструменты более низкого класса по сравне-
нию с оборудованием рабочих мест штатных 
сотрудников, менее комфортное рабочее место 
и т.д. и т.п.  

Применение лизинга в социально-
трудовой сфере характеризуется платностью, 
многоцикличностью и срочностью. Одновре-
менно лизинг персонала является чрезвычайно 
сложным сочетанием арендных, кредитных 
отношений и посредничества. В Украине он не 
приобрёл широкого распространения. По 
крайней мере пока.  

Все более популярной разновидностью 
заемного труда становится у нас аутсорсинг 
персонала – буквально «привлечение персона-
ла», суть которого заключается в том, что ор-
ганизация передает одну или несколько своих 
непрофильных функций другой организации 
на основе гражданско-правового договора. 
Обычно используется следующий механизм: 
работники находятся в штате организации-
поставщика персонала, выполняющих свои 
трудовые функции по обслуживанию органи-
зации-заказчика персонала. Например, на ос-
новании гражданско-правового соглашения 
организация-поставщик выполняет для органи-
зации-заказчика персонала такие функции, как 
охрана, уборка помещений, обслуживание 
компьютерных сетей и т.д. Активно в Украине 
развивается аутсорсинг бизнес-процессов, ко-
торый предусматривает передачу сторонней 
организации отдельных процессов, которые 
для компании являются неосновными (напри-
мер, управление персоналом, бухгалтерский 
учет, логистика, маркетинг, реклама и т.д.). 
Обычно применение этой формы занятости 
приводит к изменению социально-трудовых 
отношений в пользу работодателя и к ухудше-
нию положения наёмных работников.  

Так, например, по информации ЦК 
профсоюза металлургов и горняков Украины в 
конце февраля 2010 р. из штата предприятий 

ГМК были переведены в другие организации 
4700 работников предприятий Донецкой об-
ласти. Практически на всех предприятиях За-
порожской области в разные периоды прове-
дена ликвидация (полная или частичная) ве-
домственных служб по охране предприятий с 
передачей этих функций вневедомственной 
структурам. В ОАО «Запорожский алюминие-
вый комбинат» в 2007 г. была проведена реор-
ганизация – из состава предприятия выведены 
ремонтники. Создана ремонтная организация – 
ООО «Сервисный центр «Металлург» с на-
чальной численностью 1600 чел. В течение 
2008-2009 гг. ликвидирована служба быта (ре-
монт спецобуви, ремонт и стирка спецодежды, 
работы по уборке и т.п.) численностью 
120 чел. На предприятиях Днепропетровской 
области (ОАО «Днепропетровский металлур-
гический завод им. Петровского», ОАО «Днеп-
рококс», ОАО «Днепродзержинский коксохи-
мический завод», ОАО «Интерпайп Нижне-
днепровский трубопрокатный завод») ликви-
дированы структурные подразделения охраны 
предприятия, бухгалтерии, уборки помещений 
и территории завода, общепита. В 
ОАО «Днепропетровский металлургический 
завод им. Коминтерна» и в ОАО «Днепропет-
ровский металлургический завод им. Петров-
ского» во время передачи непрофильных 
функций сторонним организациям многие ра-
ботники не хотели увольняться по переводу, 
поскольку на новом месте существенно меня-
лись условия труда, увеличивался объем работ, 
а зарплата устанавливалась ниже выплачивае-
мой ранее. Положения соответствующих кол-
лективных договоров теперь, естественно на 
них больше не распространялись. 

Распространяется и практика примене-
ния аутстаффинга. Так, 1,8 тыс. работников 
ОАО «Металлургический комбинат «Азов-
сталь» в Мариуполе работают на своих преж-
них рабочих местах, но уже находятся в трудо-
вых отношениях с ООО «Кадровое агентство 
«Азов персонал сервис», которое предоставля-
ет услуги по аутстаффинга. Это же имеет ме-
сто и в ОАО «Харцызский трубный завод». 
Причем в Харцызске осуществляется передача 
работников основных рабочих профессий, за-
действованных в основном технологическом 
цикле производства, например, грузчиков по 
разгрузке горячего агломерата. 

Несколько другой пример применения 
нестандартных форм занятости имел место в 
ООО «Гринко-Дон», коммунальном предпри-
ятии, несколько лет предоставлявшем услуги 
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по вывозу мусора в Донецке. Под давлением 
администрации штатные работники – водители 
мусоровозов и коммерческий отдел – были 
вынуждены уволиться по собственному жела-
нию, зарегистрироваться физическими лица-
ми- предпринимателями и уже на основе хо-
зяйственных договоров сотрудничать с этим 
предприятием. Фактические социально-
трудовые отношения переведены в плоскость 
хозяйственно-правовых, а, значит, трудовое 
право и защита со стороны профсоюза отме-
няются. Заинтересовались возможностями аут-
сорсинга и работодатели сферы производства 
хлебобулочных изделий. На предприятиях 
компании «Ассоциация Хлеб» начался процесс 
вывода работников служб сбыта в отдельные 
предприятия – торговые дома. Вместо начала 
предусмотренной законом процедуры высво-
бождения работников в связи с сокращением 
штата и численности работникам предложено 
увольняться по собственному желанию и тру-
доустраиваться на новые предприятия. 

Независимо от отрасли экономики взаи-
моотношения основного предприятия – потре-
бителя с вновь созданными предприятиями-
провайдерами осуществляются на основе до-
говоров об оказании услуг по аутсорсингу и 
аутстаффинга персонала. Предоставленные та-
ким образом рабочие места, как правило, непо-
стоянны, ненадежны, условны. Очевидно 
стремление работодателей переложить пред-
принимательские риски на плечи трудящихся. 

Практика показывает, что подавляющее 
большинство работников, выведенных за шта-
ты предприятия, теряют часть заработка. Такие 
тенденции были зафиксированы на металлур-
гических предприятиях. Работники, нанятые 
через кадровые агентства, зарабатывают 
меньше, чем постоянные, на 15, 20, а порой и 
50%. Иногда при передаче работников другим 
предприятиям и организациям размер зарпла-
ты оставался прежним, однако после опреде-
ленного времени зарплата постоянных работ-
ников увеличивалась (индексировалась на уро-
вень инфляции, повышалась по условиям кол-
лективного договора и т.п.), а в «выведенных» 
– нет. Условия оплаты труда работников с не-
постоянной занятостью проигрывают «посто-
янным» по премиям, различным доплатам, ко-
торые регламентируются для штатных работ-
ников предприятий локальными нормативны-
ми актами и коллективным договором. Как 
правило, они не распространяются на работни-
ков со всеми видами непостоянной занятости и 
зависят исключительно от доброй воли рабо-

тодателя. То же касается и выплат по итогам 
работы за год, оплаты сверхурочных и т.д. 
Важный момент, характерный для непостоян-
ной занятости, – проблемы с обеспечением ох-
раны труда работников. «Не свои» работники 
как бы выпадают из поля зрения служб охраны 
труда предприятия, использующего их труд, а 
компания-провайдер вообще не имеет отноше-
ния к рабочим местам своих сотрудников на 
предприятиях и даже не имеет специалистов 
по охране труда. В результате работникам с 
непостоянной занятостью не осуществляются 
доплаты за вредные условия труда, не предос-
тавляются дополнительные отпуска, как это 
делается для постоянных работников, не обес-
печиваются средства индивидуальной защиты 
в надлежащем объеме, не проводится нор-
мальный инструктаж и довольно часто они да-
же не имеют доступа в медпункт предприятия. 

Большинство заёмных работников теряют 
социальный пакет полностью или частично, 
причем «частично» означает «большую часть». 
Например, бывшие работники 
ОАО «МК «Азовсталь», переведенные на аут-
сорсинг и аутстаффинг, утратили право пользо-
ваться путевками в санаторий-профилакторий, в 
детские оздоровительные учреждения, потеряли 
статус «пенсионера-азовстальца» и все выплаты 
в соответствии со стажем работы на предпри-
ятии. Уменьшение учетной численности основ-
ных работников предприятия посредством при-
менения аутсорсинга и аутстаффинга не при-
несло ничего хорошего и тем, кто остался в 
штате. Потенциальная угроза повторить путь 
«выведенных» работников, дает работодателю 
дополнительный рычаг для продвижения своих 
интересов. Возможна также нездоровая конку-
ренция и дальнейшее противопоставление по-
стоянных работников с «заёмными» от сторон-
них предприятий и организаций [9, с. 14-16]. 

Не менее важной причиной асимметрии 
социально-трудовых отношений в Украине 
выступает слабость профсоюзного движения. 
Следует напомнить, что зарождение профсо-
юзного движения в ХІХ ст. было связано 
именно с потребностями наёмных работников, 
столкнувшихся с капитализмом, равнодушным 
к проблемам гуманизма, осуществляющим в 
кратчайшие сроки простейшее накопление, 
еще не познавшим, что покупательная способ-
ность рабочей силы является для промышлен-
ного производства наилучшим гарантом и наи-
более верным рынком сбыта и имело целью 
сопротивления необузданному, беспощадному, 
«дикому» капитализму. Именно такими были 
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профсоюзы и у нас на Украине в начале ХХ в. 
Однако, после своей победы в революции и 
гражданской войне правящая коммунистиче-
ская партия довольно быстро отбила у них 
охоту к сопротивлению и превратила их в 
«приводные ремни от партии к массам», в 
«школу коммунизма», а фактически – в органы 
мобилизации масс на выполнение задач партии 
и правительства, в пятое колесо телеги совет-
ской власти. Их кризис, начавшийся ещё на за-
кате эры коммунизма, до сих пор не преодо-
лен. Что очень печально, поскольку дейст-
вующее трудовое законодательство преду-
сматривает лишь минимум социально-
трудовых гарантий и нацеливает работников и 
работодателей выстраивать социально-
трудовые отношения на коллективно-
договорной основе. Именно от «переговорной 
силы» профсоюзов в значительной степени за-
висит уровень защиты интересов наемных ра-
ботников в отношениях с работодателями в 
рамках существующей экономической систе-
мы. Однако, по экспертным оценкам, пример-
но на половине всех предприятий и учрежде-
ний, а также на большинстве предприятий (ма-
лых и средних) частного сектора профсоюзов 
вообще нет. На крупных предприятиях и в го-
сударственных учреждениях доминируют тра-
диционные профсоюзы, которые в новых эко-
номических условиях фактически продолжают 
выполнять присущие им еще с советских вре-
мен функции «отделов соцзащиты» при адми-
нистрациях и посредников в отношениях меж-
ду работодателями и наемными работниками. 
Выполнение профсоюзами такой роли не по-
зволяет эффективно защищать интересы наём-
ных работников и, соответственно, не способ-
ствует росту уровня доверия к ним [17 ].  

Следствием (и одновременно свидетель-
ством) указанной слабости стало нарушение 
принципа юридического равенства сторон со-
циально-трудовых отношений в действующем 
законодательстве Украины. Например, нормы 
Закона Украины «Об организациях работода-
телей, их объединениях, правах и гарантиях их 
деятельности» дают право Общему представи-
тельскому органу работодателей обеспечивать 
представительство организаций работодателей, 
их объединений в заседаниях Кабинета Мини-
стров Украины, коллегиальных органов мини-
стерств, других органов исполнительной вла-
сти, органов местного самоуправления (п.2 
статьи 12). Закон Украины «О профессиональ-
ных союзах, их правах и гарантиях деятельно-
сти» содержит лишь общую норму, согласно 

которой «государство признает профсоюзы 
полномочными представителями работников и 
защитниками их трудовых, социально-
экономических прав и интересов, сотруднича-
ет с профсоюзами в их реализации» (статья 
13). То есть в Украине имеет место не просто 
асимметрия сторон социально-трудовых отно-
шений, но асимметрия, возведенная в закон. 
Чтобы от неё избавиться, профсоюзы должны 
стать гораздо более активными и даже агрес-
сивными в защите интересов своих членов. 
Это важно, потому что нигде в мире, по край-
ней мере, в мире господства капитала по об-
щему правилу улучшение положения наёмных 
работников и условий наёмного труда не шло 
иначе, чем через профсоюзы. 

Доминирующая, практически не сдержи-
ваемая ни профсоюзами, ни государством, сто-
рона работодателя навязывает работникам две 
основные, достаточно архаичные, свойствен-
ные ранним этапам капитализма модели соци-
ально-трудовых отношений – во-первых, «па-
терналистского союза» между работодателем и 
зависимым от него наемным работником; во-
вторых, грубо-прагматического использования 
наемного работника как обезличенной рабочей 
силы. Патернализм – это установка на отцов-
скую опеку и заботу. В социально-трудовых 
отношениях она предусматривает не просто 
зависимость работника от работодателя, но и 
его покорность начальственной воле, послуш-
ность и лояльность в обмен на опеку и заботу, 
авторитарно-педагогическое отношение к ра-
ботникам как к нуждающимся в присмотре де-
тям. Эта модель здорово напоминает те не та-
кие уж и давние времена, когда трудящиеся 
вынуждены были постоянно благодарить пар-
тию и её вождей «лично» за заботу, отвечать 
на неё «ударным трудом». В Донецке, напри-
мер, до сих пор активно практикуются добро-
вольно-принудительные субботники для ра-
ботников бывших ЖЭКов (хотя последние и 
реорганизованы в КП, ЧП или ООО) в осенний 
и весенний период по указанию коммунальных 
«вождей». И это при наличии противозаконной 
и хронической задержки выплаты зарплаты 
сроком в два-три месяца. Вторая модель ещё 
проще – безжалостная капиталистическая (в 
крайних случаях – докапиталистическая) экс-
плуатация без особой оглядки на действующее 
законодательство. Каждая из этих моделей 
предполагает высокий уровень неформальной 
составляющей в отношениях между сторона-
ми, ведь формализация означает закрепление в 
твёрдых и ясных нормах прав и обязанностей 
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сторон, чёткое отграничение сферы неотчуж-
даемой автономии работника, а значит и огра-
ничение произвола работодателя. Партнерский 
тип социально-трудовых отношений, который 
предполагает относительную равенство и са-
мостоятельность сторон, а также использова-
ние ими предусмотренных законодательством 
норм и процедур скорее декларируется, чем 
реализуется и остается для современной Ук-
раины скорее исключением, чем правилом. 
Можно только приветствовать принятие зако-
на «О социальном диалоге в Украине» от 
23.12.2010 г., однако серьёзного воздействия 
на активизацию такого диалога и реальное со-
стояние социально-трудовых отношений это 
событие не оказало.  

Важным участником социально-
трудовых отношений выступает также госу-
дарство, публичная власть в целом (то есть, го-
сударство и местное самоуправление), являясь 
одновременно и крупнейшим работодателем, и 
единственным законодателем, и верховным 
арбитром. При этом наше государство, как и 
любое другое капиталистическое государство, 
преимущественно выражает и обслуживает ин-
тересы капитала. Лучше И. Валлерстайна о та-
ком государстве не скажешь: «В каких же ус-
лугах государства нуждаются капиталисты? 
Первой и наиболее важной из них является за-
щита от свободного рынка. Свободный рынок 
– это смертельный враг накопления капитала. 
Гипотетический свободный рынок, который 
так дорог авторам экономических трактатов, 
рынок множества покупателей и продавцов, 
обладающих достоверной информацией, был 
бы для капиталистов катастрофой. Кто спосо-
бен заработать в таких условиях? Доходы ка-
питалистов свелись бы к доходу гипотетиче-
ского пролетария XIX века, определяясь дей-
ствием «железного закона прибыли в условиях 
свободного рынка», и едва позволяли бы им 
сводить концы с концами. На самом деле этого 
не происходит, поскольку реально сущест-
вующий ныне рынок отнюдь не свободен» [2, 
с. 87]. «Конечно, монополии – это не единст-
венная выгода, получаемая капиталистами от 
государства. Другая важная выгода, которая 
всегда бросается в глаза, – это поддержание 
порядка. Порядок внутри государства означает 
в первую очередь предотвращение выступле-
ний трудящихся классов. И это нечто большее, 
чем исполнение полицейских функций, на-
правленных на пресечение воровства; эта роль 
государства состоит в снижении эффективно-
сти классовой борьбы рабочих. Последнее дос-

тигается сочетанием силы, обмана и уступок. 
Либеральным мы считаем такое государство, в 
котором значение силы сокращается, а роль 
обмана и уступок возрастает. Такой механизм 
функционирует неплохо, но применим не вез-
де, особенно в периферийных регионах миро-
хозяйства, где прибавочный продукт слишком 
мал, чтобы позволить государству задейство-
вать в ходе реализации уступок значительные 
средства. Даже в самых либеральных государ-
ствах существуют серьезные законодательные 
нормы, ограничивающие свободу действий 
трудящихся, и в целом эти ограничения намно-
го строже тех, что одновременно налагаются 
на предпринимателей. Нет ни одной юридиче-
ской системы, которая не носила бы классово-
го характера…» [2, с. 91]. Остаётся добавить, 
что задействовать в ходе реализации уступок 
наёмным работникам значительные средства 
наше государство не в состоянии. Неслучайно, 
седьмая, заключительная глава известной мо-
нографии В.В. Дементьева «Экономика как 
система власти» называется «Переходная эко-
номика как система неэффективной власти» [4, 
с. 311-383]. Переформатирование неэффектив-
ной власти в эффективную является длитель-
ным, сложным и многоплановым процессом, а 
значит, добиваться снижения эффективности 
классовой борьбы наёмных работников она 
будет добиваться преимущественно сочетани-
ем силы (угрозы её применения), обещаний и 
обмана.  

Объективная противоположность инте-
ресов наемных работников и работодателей 
привносит в социально-трудовые отношения 
значительный потенциал конфликтности. Сре-
ди проблем, порождающих конфликты, такие 
как нарушение прав наемных работников в 
процессе трудоустройства и заключения тру-
дового договора; низкий уровень оплаты труда 
наемных работников, нарушение сроков и по-
рядка её выплаты; широкое распространение 
вынужденной неполной занятости, работы в 
условиях неполного рабочего дня (недели); 
принудительные отпуска без сохранения зара-
ботной платы; практика незаконных увольне-
ний работников; действия работодателей, ко-
торые оскорбляют профессиональную честь и 
человеческое достоинство работников; дейст-
вия работодателей, нарушающие коллектив-
ные права работников, например, уклонение от 
заключения коллективных договоров или не-
выполнение обязательств, принятых в коллек-
тивных договорах и соглашениях; игнорирова-
ние обоснованных требований наемных работ-
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ников или профсоюзов; невыполнение реше-
ний примирительных органов, соглашений и 
договоренностей по разрешению коллектив-
ных трудовых споров. Впрочем, нередко такие 
споры становятся следствием конфликтов кор-
поративных, между собственниками (собст-
венниками и менеджментом), втягивающими в 
них трудовой коллектив наёмных работников. 

Анализ практики разрешения трудовых 
споров в Украине, проведенный специалиста-
ми Национальной службы посредничества и 
примирения Украины в процессе разработки и 
обсуждения совместно со шведскими коллега-
ми проекта Новой модели разрешения трудо-
вых споров содержит весьма показательные 
количественные и качественные характеристи-
ки трудовых конфликтов [10, Приложение 1]. 
Прежде всего, следует отметить, что защита 
трудовых прав и интересов работников осуще-
ствляется в Украине как в индивидуальном, 
так и в коллективном порядке. Поэтому систе-
ма разрешения трудовых споров предусматри-
вает различные процедуры для решения инди-
видуальных и коллективных трудовых споров, 
а также судебный и внесудебный порядок. 
Нормы, которые формируют существующую 
систему защиты трудовых прав и интересов 
работников, установлены в целом ряде законо-
дательных актов, что затрудняет их правопри-
менение, а предусмотренная ими процедура 
рассмотрения трудовых споров является на-
столько сложной, что использовать свое право 
на защиту трудовых прав и интересов является 
не простой задачей. Так, например, общий до-
судебный порядок разрешения индивидуаль-
ных трудовых споров установлен главой ХV 
КЗоТ Украины, а для отдельных категорий ра-
ботников установлен специальный порядок, 
особенности которого определяются специ-
альными законами. 

В целом статистика рассмотрения инди-
видуальных трудовых споров в судах свиде-
тельствует о тенденции к снижению. Если в 
2001 г. в судах рассматривалось 201 тыс. дел 
по трудовым вопросам, то в 2003 г. – 
157,7 тыс. дел, в 2005 г. – 95,5 тыс. дел. Боль-
шинство дел было связано с взысканием за-
долженности по заработной плате. Так, в 
2009 г. было рассмотрено в судах общей юрис-
дикции 38 тыс. дел, из них 32,7 тыс. – о взы-
скании заработной платы; в административных 
окружных судах было рассмотрено 5,6 тыс. дел 
из них 3,7 – связанные с взысканием зарплаты. 
Уменьшение количества рассмотрения подоб-
ных дел вряд ли стоит связывать с наступлени-

ем экономической стабильности и уменьшени-
ем конфликтности социально-трудовых отно-
шений, так как продолжает иметь место за-
долженность по выплате заработной платы, не-
законные увольнения и т.п.  

Коллективные трудовые споры разре-
шаются в соответствии с Законом Украины «О 
порядке разрешения коллективных трудовых 
споров» и нормативными актами Националь-
ной службы посредничества и примирения. 
Определенные особенности, связанные с акта-
ми, формами, субъектами социального диалога 
и влияющие на решение коллективных трудо-
вых споров, предусмотрены законами «О кол-
лективных договорах и соглашениях», «О со-
циальном диалоге в Украине», «О профессио-
нальных союзах, их правах и гарантиях дея-
тельности», «Об организациях работодателей, 
их объединениях, правах и гарантиях их дея-
тельности», «О местных государственных ад-
министрациях», «О местном самоуправлении в 
Украине». Формирование системы разрешения 
таких споров началось с принятием Закона Ук-
раины «О порядке разрешения коллективных 
трудовых споров (конфликтов)», который оп-
ределил правовые и организационные основы 
функционирования системы мер по их реше-
нию. С целью содействия урегулированию 
этих споров Указом Президента Украины от 
17.11.1998 г. № 1258 был образован постоянно 
действующий государственный орган – На-
циональная службу посредничества и прими-
рения (НСПП). Важную роль в системе разре-
шения коллективных трудовых споров играют 
также органы, создаваемые по инициативе 
сторон коллективного трудового спора для его 
рассмотрения (примирительная комиссия, тру-
довой арбитраж). Суд также полномочен ре-
шать такой трудовой спор, однако только в 
случае, когда работникам запрещено прово-
дить забастовку, а стороны спора не учли ре-
комендации НСПП по его решению. 

На протяжении 15 лет деятельности 
НСПП (1999-2013 гг.) Служба способствовала 
решению 1902 коллективных трудовых споров 
и 4696 требований, выдвинутых наемными ра-
ботниками и профсоюзами в коллективных 
трудовых спорах по вопросам, определенным 
статьей 2 Закона Украины «О порядке разре-
шения коллективных трудовых споров (кон-
фликтов)». Подавляющее большинство требо-
ваний, выдвинутых наемными работниками в 
указанных 1902 спорах, возникли в связи с 
разногласиями относительно невыполнения 
требований законодательства о труде (2500 
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требований – 53,2%) и невыполнения собст-
венниками коллективных договоров, соглаше-
ний или отдельных их положений (1475 – 
31,4%). Остальные требования касалась разно-
гласий между сторонами социального диалога 
по вопросам установления новых или измене-
ния существующих социально-экономических 
условий труда и производственного быта (583 
– 12,4%) и заключения или изменения коллек-
тивного договора, соглашения (138 – 3,0%). По 
уровням общее количество коллективных тру-
довых споров распределялось следующим об-
разом: на национальном уровне – 5, на отрас-
левом – 17, на территориальном – 68, на про-
изводственном – 1812. Среди отраслей эконо-
мики наибольшее их количество было на 
предприятиях, в учреждениях, организациях 
машиностроения – 333 (17,5%), ЖКХ – 303 
(15,9%), образования – 222 (11,7%), транспорта 
– 201 (10,6%), угольной отрасли – 192 (10,1%). 
Анализ практики разрешения трудовых споров 
в Украине показал отсутствие целостной эф-
фективной системы урегулирования конфлик-
тов. Это побудило представителей сторон 
профсоюзов и работодателей совместно с 
НСПП начать работу над формированием но-
вой модели решения трудовых споров в Ук-
раине в направлении разработки, обсуждения и 
внедрения упрощенных и оперативных внесу-
дебных процедур. Работа над новой моделью 
решения трудовых споров в Украине значи-
тельно активизировалась в 2011 г., когда при 
содействии Шведского агентства по вопросам 
развития и сотрудничества (SIDA) в Украине 
был начат Шведско-украинский проект в сфере 
разрешения трудовых споров на основе со-
трудничества Национальной службы посред-
ничества Швеции и Национальной службы по-
средничества и примирения Украины. В де-
кабре состоялась презентация разработанной в 
рамках проекта Новой модели решения трудо-
вых споров в Украине [10] широкой общест-
венности и теперь дело за парламентом. Так 
что в плане развития законодательства о по-
рядке решения трудовых споров вектор доста-
точно очевиден, и он направлен в сторону им-
плементации европейского опыта.  

В принципе в том же направлении по-
степенно развивается и вся система трудового 
права и законодательства Украины, свидетель-
ством чего вполне может служить многостра-
дальный проект нового Трудового кодекса 
[16], призванного заменить Кодекс законов о 
труде Украины, принятый в 1971 г. в совер-
шенно иных социально-экономических и по-

литических условиях. Впрочем, следует отме-
тить, что за 7 лет присутствия в парламенте 
этот кодекс так и не перерос стадию законо-
проекта. Анализ проблем, коллизий, пробелов 
трудового законодательства Украины является 
темой отдельного специального разговора. В 
контексте обсуждения векторов развития со-
циально-трудовых отношений более важным 
представляется подчеркнуть следующий ас-
пект проблемы: самое совершенное трудовое 
законодательство приносит мало пользы чело-
веку, обществу и государству, если оно не ра-
ботает или работает неэффективно. Однако это 
вовсе не основание для пессимизма и уныния, 
а лишь повод напомнить, что никакое право не 
работает само по себе, что любые права, в том 
числе трудовые и социально-экономические, 
реализуются только активными усилиями лю-
дей, что люди наделены волей и сознанием и 
сами выстраивают свои отношения. А также 
повод напомнить ещё одну мысль уже цитиро-
вавшегося в начале статьи А.С. Панарина. 
Мысль о том, что всем человеческим истори-
ческим опытом, в том числе и особенно 
ХХ века подтверждается тот факт, что ни уч-
реждения, ни правовые институты, ни матери-
альные ресурсы не являются действенными, 
если они не сбрызнуты живой водой человече-
ской веры и энтузиазма [11, с. 29].  

Выводы. В статье на основе материалов 
статистики, действующего трудового законо-
дательства, государственной и профсоюзной 
аналитики, научных публикаций, личного 
опыта профсоюзной работы и участия в раз-
решении коллективных трудовых споров в ка-
честве независимого посредника освещены 
векторы развития социально-трудовых споров 
в Украине. Показана асимметрия этих отноше-
ний вследствие доминирования стороны рабо-
тодателя и её особенности в Украине. Приве-
дены примеры практики замещения собствен-
но наёмного труда «заёмным», что негативно 
воздействует на качество социально-трудовых 
отношений. Показаны основные причины кон-
фликтов социально-трудовых отношений и 
представлена их количественная и качествен-
ная характеристика. Дана весьма скептическая 
оценка роли государства, как крупнейшего ра-
ботодателя, единственного законодателя и 
верховного арбитра в регулировании социаль-
но-трудовых отношений. Сумма этих векторов 
ведёт скорее к демонтажу социальных завое-
ваний наёмных работников, чем к их укрепле-
нию и становлению реального социального 
партнёрства. Противодействовать такому раз-
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витию событий возможно лишь посредством 
коллективных и разумных действий в рамках 
гражданского общества. Особенно если укра-
инское государство окажется способным за-
крепить в законодательстве необходимые пра-
вовые условия для достижения оптимального 
согласования интересов сторон трудовых от-
ношений и проявит политическую волю для 
поддержки более слабой стороны этих отно-
шений в лице наёмных работников. 
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АНАЛИЗ ФАКТОРОВ, ВЛИЯЮЩИХ НА ПОТЕРИ РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ  
НА ПРЕДПРИЯТИЯХ УКРАИНЫ 

 
Определенным резервом повышения эф-

фективности использования персонала предпри-
ятия является сокращение потерь рабочего вре-
мени в связи с временной нетрудоспособностью 
работников. Для использования данного резерва 
необходимо исследовать влияние отдельных 
факторов на потери рабочего времени. Уста-
новлено, что эти факторы имеют статистиче-
ски значимые различия по видам экономической 
деятельности. На новой статистической базе 
подтвержден ранее сделанный вывод о том, что 
особенности условий функционирования пред-
приятий различных организационно-правовых 
форм хозяйствования обуславливают различные 
уровни и динамику потерь рабочего времени. 
Подтверждено, что с ростом удельного веса 
работников ООО и частных предприятий сни-
жается показатель уровня потерь рабочего 
времени. 

Ключевые слова: потери рабочего време-
ни, управление персоналом, корреляционный ана-

лиз, организационно-правовые формы предпри-
ятий 

 
D. Lyashov  

Analysis of factors affecting the loss of 
working time on the enterprises of Ukraine 

Reserve certain efficiency plant personnel is 
reduction in lost working time due to temporary dis-
ability workers. To use this provision is necessary to 
investigate the influence of individual factors on the 
loss of working time. Found that these factors are 
statistically significant differences in the types of 
economic activity. On the basis of a new statistical 
confirmed the earlier conclusion that the particular 
operating conditions of enterprises of different or-
ganizational forms result in different levels of man-
agement and the dynamics of the loss of working 
time. Confirmed that with increasing proportion of 
workers  LLC  and  private enterprises reduced indi- 
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