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Постановка проблеми. Характер регулювання 
соціально-трудових відносин завжди визначається 
соціально-економічними та політичними особли-
востями функціонування соціально-трудової сфе-
ри і характером суспільної праці в даний конкрет-
ний період часу. Сучасна економіка переживає 
період серйозної трансформації. Ці глибокі зміни 
так чи інакше відбиваються на функціонуванні 
соціально-трудової сфери.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Запо-
чатковано розв’язання проблеми закордонного до-
свіду нестандартних форм зайнятості розглянуті 
в роботах таких зарубіжних авторів, як Ж. Бер-
тола, Б. Букманн, Т. Хаген, Д. Сторрі, Р. Б. Фрі-
ман, Н. Р. Менсфілд, Д. Гейбл, Д. Петерсену ін. 
Серед вітчизняних дослідників цієї проблематики 
можна виділити П. Бизюкова, В. Гимпельсон, Р. 
Капелюшнікова, Р. П. Колосову, Л. І. Смірних, 
М. В. Луданік, Т. Н. Василюк, С. І. Парінов, Л. 
А. Скавітін та ін.

Виділення не вирішених раніше частин загаль-
ної проблеми. Концепція гнучких форм зайнятос-
ті є відносно новою в практиці різних країн сві-
ту, і необхідна для оптимізації кількості робочих 
годин, часу початку і закінчення робочого дня, 
створення гнучких робочих місць, тобто в широ-
кому сенсі слова вона включає нестандартні фор-
ми зайнятості. У багатьох джерелах, присвячених 
застосуванню нових нетрадиційних форм трудо-
вих відносин, під позиковою працею розуміється 
вся сукупність нових нетипових (нестандартних) 
форм зайнятості, включаючи аутсорсинг, аутстаф-
фінг та лізинг персоналу.

Мета статті. Головною метою цієї роботи є на-
слідки розвитку закордонного досвіду нестандарт-
них форм зайнятості для різних суб’єктів соціаль-
но-трудових відносин та регулювання позикової 
праці в країнах ЄС.

Виклад основного матеріалу. Батьківщиною 
нестандартної форми зайнятості – аутстаффінгу 
– є США. Попит на цю послугу з’явився в 60-70 
роки минулого століття після перегляду трудово-
го законодавства, яке стало настільки складним, 
що менеджери невеликих компаній вважали за 
краще «перекласти» відповідальність за свій пер-
сонал на спеціалізовані компанії і позбутися го-
ловного болю за рішенням кадрових питань. Зараз 
аутстаффінг в США являє собою послугу з чітко 
визначеним механізмом реалізації, закріпленим 
законодавчо. 

В Україні аутстаффінг застосовується порівня-
но рідко через психологічний бар’єр. Люди відчу-
вають себе «викинутими за борт» і це не сприяє на 
їх продуктивну працю.

На відміну від країн Західної Європи та США 
в Україні практично немає чисто лізингових ком-
паній, які пропонують у лізинг фахівців з числа 

своїх штатних співробітників. На практиці, зви-
чайно, зустрічаються випадки, коли та чи інша 
організація дійсно передає своїх штатних фахівців 
партнерським компаніям для виконання тимчасо-
вих робіт. З практики рекрутингових агентств, які 
в даний час в Україні виконують функції лізинго-
вих компаній, видно, що найбільшим попитом на 
ринку лізингу персоналу користуються фахівці в 
області організації продажів, технічний персонал, 
а також офісні співробітники. Значно рідше зу-
стрічаються проекти по лізингу керівного складу 
компаній і фінансово-економічного персоналу. Це 
обумовлено тим, що всі вітчизняні компанії мають 
в штаті висококласних топ-менеджерів і фінансис-
тів. В країні відсутні професійні компанії-лізин-
годавці, які можуть забезпечити кваліфікованим 
персоналом в будь-який час і на першу вимогу. 
Але час не стоїть на місці, ринок розвивається і 
через кілька років така послуга стане дуже попу-
лярною і вигідною для компаній, що працюють в 
Україні.

У країнах Європейського Союзу лізингові фір-
ми щорічно працевлаштовують до 7 млн. праців-
ників. Імениті українські підприємства викорис-
товують лізинг персоналу, коли потрібно провести 
не так дороге, скільки трудомістке дослідження: 
розробити стратегію виходу на нові ринки збуту, 
сформувати найбільш прибутковий асортимент 
продукції, створити виробничу мережу з декіль-
кох компаній, перевірити відповідність бухгалтер-
ської звітності світовим стандартам і т. д.

Лізинг персоналу не отримав поки широкого 
поширення на підприємствах гірничо-металургій-
ного комплексу України. Однак інформація про 
наслідки застосування цього виду позикової праці 
в інших країнах викликає обгрунтовану стурбова-
ність. Наприклад, у металургійній галузі Австрії 
близько 10% робочої сили – тимчасові працівники 
з свідомо більш низькою, ніж у постійних праців-
ників, оплатою праці. Фірма, що здає їх «в найм» 
підприємству-користувачу, згідно з договором, 
бере собі до 20% комісійних з їх заробітної плати. 
Крім того, роботодавець може використовувати лі-
зинг персоналу у разі проведення профспілками 
страйку постійних працівників.

Для багатьох країн позикова праця продовжує 
залишатися новою формою зайнятості. У цьому 
зв’язку національні статистичні комітети поки 
ще не включили цей різновид зайнятості в статис-
тичну звітність. Тому при аналізі сфери позикової 
праці багато дослідників стикаються з проблемою 
невисокої якості наявної інформації, що призво-
дить до неточності одержуваних оцінок. Лідером 
по споживанню позикової праці є США. За ними 
йдуть Японія і Великобританія. Роботодавці США 
наймають більше позикових працівників (2660000 
чоловік), ніж роботодавці Японії (1,4 млн) і Вели-
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кобританії (1220000), разом узяті. Загальний річ-
ний оборот виручки індустрії позикової праці в 
2008 р. склав 232 млрд євро [1, с. 11].

Аналіз літератури дозволив виявити наступні 
основні характеристики сектора позикової праці в 
розвинених країнах [1, с. 30-33]:

У гендерної структурі переважають жінки. 
Найбільша частка жінок у секторі позикової праці 
серед країн ЄС належить Фінляндії – там трудить-
ся 66% жінок і 34% чоловіків, тоді як в Австрії 
20 і 80% відповідно. 

Позикові працівники набагато молодше по-
стійних працівників. Велика частина позикових 
працівників, як правило, молодше 30 років. Ви-
нятки: США (до 68% – працівники у віці від 31 
до 45 років), Швеція і Німеччина (відповідно 54 і 
62% – старше 30 років). 

Освітні та кваліфікаційні параметри праців-
ників: у більшості країн велика частина позико-
вих працівників має низький або середній рівень 
освіти. У середньому 51% позикових працівників 
закінчили середню школу і 24% не закінчили на-
вчання в середній школі. Проте в таких країнах, 
як Норвегія (49%), Японія (46%), Швеція (40%), 
Великобританія (39%), майже половина праців-
ників мають вищу освіту.

У розвинених країнах позикова праця най-
більш поширена в обробній промисловості, авто-
мобілебудуванні, сфері послуг і торгівлі, сільсько-
му господарстві, будівництві, у сфері державного 
управління. Частка позикових працівників у про-
мисловості в Польщі становить 70%, в Нідерлан-
дах всього 19%. В Іспанії 62% позикових праців-
ників зайнятих у сфері послуг.

Серед позикових працівників майже всіх єв-
ропейських країн переважають чоловіки, за ви-
нятком Скандинавських країн (Данія, Фінляндія, 
Швеція), де, навпаки, домінує жіноча праця. У 
даний час у всіх країнах ЄС намітилася тенденція 
більшого використання позикових працівників у 
сфері послуг, і зменшення в промисловості.

До основних причин, з яких підприємства-за-
мовники звертаються до агентств зайнятості, які 
надають послугу позикової праці, відносяться: за-
міна тимчасово відсутніх постійних працівників, 
сезонні коливання, зростання виробництва.

До послуг позикової праці вдаються у тих ви-
падках, коли зовнішнє середовище підприєм-
ства-замовника досить мінливе, а використання 
позикової праці дозволяє вирішити як коротко-
строкові, так і довгострокові завдання. Підприєм-
ства-замовники в країнах ЄС рідше звертаються 
до послуг агентств зайнятості з метою «отримати» 
дешевшу робочу силу. Найбільш істотне знижен-
ня витрат відбувається не за рахунок економії по 
заробітній платі, а за рахунок зниження управлін-
ських витрат.

Однак у багатьох європейських країнах пози-
кові працівники оплачуються нижче, ніж інші 
категорії працівників. У Франції, наприклад, по-
зикові працівники автомобільної промисловості 
отримують меншу заробітну плату, хоча навчені 
краще, ніж постійний штат (одночасно діє поло-
ження про страхову премію, яка виплачується 
висококваліфікованим позиковим працівникам 
за ненадійність зайнятості). У Німеччині рівень 
заробітної плати позикових працівників на 30% 
нижче, ніж заробітна плата постійних працівни-
ків на підприємстві-замовнику.

В країнах ЄС законодавство передбачає рівну 
оплату за рівну працю, на практиці ці принципи 
дотримуються не завжди. Звертаючись до агентств 

зайнятості, підприємства-замовники намагаються 
«обійти» колективні договори. Разом з тим, у кра-
їнах ЄС напрацьовано вже значний досвід регу-
лювання ринку позикової праці та створені відпо-
відні для цього інститути. За типом і характером 
регулювання діяльності агентств зайнятості всі 
країни ЄС ділять на три групи:

Данія, Швеція, Фінляндія і Нідерланди – ма-
ють незначну кількість спеціальних законів, що 
регламентують діяльність агентств зайнятості з 
надання послуг позикової праці;

Великобританія і Ірландія – найліберальніше 
законодавство про агентства зайнятості, що спеці-
алізуються на позиковому працю;

Італія, Іспанія, Бельгія, Франція, Німеччина, 
Австрія і Люксембург – стосовно агентств зайня-
тості діє законодавство, що має обмежувальний 
характер (таблиця).

Таблиця
Законодавче регулювання діяльності агентств 

зайнятості в країнах ЄС
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Австрія + - + + +

Данія + - + - +

Бельгія - - - - -

Франція + + - - +

Фінляндія - - - - -

Німеччина + - + + +

Греція - - - - -

Ірландія + - - - -

Італія + + - - +

Люксембург + + - + +

Нідерланди - - - - -

Португалія + + - + -

Іспанія + + - + +

Швеція - - - - -

Великобританія - - - - -
Позначення: 
«+» – передбачено законодавством;
«-» – не передбачено законодавством.

У більшості європейських країн агентство за-
йнятості укладає з працівником трудовий договір 
і є для працівника роботодавцем. Однак є й ви-
нятки. Наприклад, у Великобританії та Ірландії 
за певних умов роботодавцем може вважатися і 
підприємство-замовник.

Колективні договори (угоди) в країнах ЄС щодо 
позикових працівників залишаються все ще сла-
бо розвиненими. Для цього існують об’єктивні і 
суб’єктивні причини.

Суб’єктивні причини обумовлені тим, що сек-
тор позикової праці для багатьох країн ЄС є від-
носно новим. У цьому зв’язку до нього ще не ви-
роблено ставлення і не визначені вимоги з боку 
профспілок . Профспілки не впевнені у необхід-
ності укладення угод з даним сектором. У та-
ких країнах як Нідерланди, Швеція і в країнах 
(наприклад, Італія та Іспанія), яким традиційно 
характерне дерегулювання (перевага колективно-
договірного регулювання трудових відносин пе-
ред законодавчим), темп укладання колективних 
договорів у сфері позикової праці в останні роки 
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значно прискорився. У Німеччині, де профспілки 
особливо наполегливо відмовляються визнавати 
таке явище, як позикову працю, тепер діють ко-
лективні угоди у сфері запозиченої праці.

Об’єктивні причини пов’язані з тим, що по-
зикові працівники не можуть бути прирівняні до 
працівників, які пропрацювали на підприємствах 
довгі роки, які мають вислугу років та пов’язані з 
цим різного роду винагороди та пільги. Ситуація 
ускладнюється ще й тим, що колективні права не 
можуть бути надані позиковим працівникам в по-
вній мірі. Разом з тим питання про однакові умови 
зайнятості для позикових і постійних працівників 
актуальне для профспілок, якщо рівність умов за-
йнятості порушується, то в перспективі позико-
вий праця може руйнувати колективні договори, 
стандарти зайнятості, знижуючи тим самим вплив 
профспілок.

Оцінюючи економічну сторону позикової пра-
ці, роботодавці заявляють, що у разі дотримання 
принципу рівності, виникає проблема доречності 
такої форми зайнятості. Справа в тому, що багато 
видів винагород працівників пов’язані з тривалою 
працею на одному місці роботи (оплата за стаж, 
участь у прибутку, бонуси, соціальне страхування 
тощо) і є невід’ємною частиною політики більшос-
ті фірм щодо працівників.

За типами регулювання позикового праці краї-
ни ЄС поділяються на три типи: континентально-
го типу, країни ліберального типу, до них відно-
сяться Великобританія і Ірландія, скандинавські 
країни.

До континентальних країн зараховують Бель-
гію, Францію, Італію, Люксембург, Португалію, 
Іспанію та Німеччину. У цих країнах має місце 
досить жорстке регулювання діяльності агентств 
зайнятості та тимчасової роботи. І в трудовому за-
конодавстві, і в законі про підприємства позико-
ва праця виділена, як окрема форма зайнятості. 
Агентства зайнятості повинні в обов’язковому по-
рядку мати ліцензію на ведення своєї діяльності, 
а спеціальні установи повинні проводити моніто-
ринг цієї діяльності. Обмежена тривалість пере-
бування позикових працівників на робочому місці 
підприємства-замовника.

У країнах континентального типу широко за-
стосовуються колективні договори, дія яких по-
ширюється і на позикових працівників. Вони най-
більш поширені і розвинені в Бельгії та Франції, 
в останні роки почали з’являтися в Іспанії та Іта-
лії, в Португалії їх число залишається незначним. 
У групі країн континентального типу Німеччина 
займає особливе місце. Відповідно до діючого в 
Німеччині законодавства забороняється їх висно-
вок тільки на період виконання одного завдання. 
Німецькі профспілки продовжують залишатися 
негативно налаштованими щодо позикової праці, 
і не готові укладати угоди, що стосуються позико-
вих працівників.

Великобританія і Ірландія відносяться до дру-
гого типу країн. В основу їх трудового законодав-
ства покладена англосаксонська модель, у зв’язку 
з чим концепція позикової праці в цих країнах 
відрізняється від інших країн ЄС. У Великобрита-
нії позикові працівники розглядаються як особи, 
наймані підприємствами, агентствами зайнятості 
або як самозайняті. Незважаючи на відсутність 
спеціальних законів регулювання позикової пра-
ці, деякі законодавчі акти містять посилання, 
адресовані позиковим працівникам (британські 
норми про робочий час, закони «справедливості» 
при звільненні в Ірландії). За відсутності практич-

но спеціальних законодавчих норм з питань по-
зикової праці, позикові працівники в цих країнах 
позбавлені юридичного захисту. Відмітна особли-
вість позикової праці в Ірландії полягає в тому, 
що підприємства-замовники беруть на себе бага-
то з зобов’язань (функцій) роботодавця, і можуть 
навіть відповідати за звинуваченнями в неспра-
ведливому звільненні. У Великобританії галузеві 
колективні угоди діють лише в певних галузях. 
Число таких галузей незначне.

До наступного типу, що має відмінну модель 
регулювання позикової праці, відносяться сканди-
навські країни: Данія, Фінляндія і Швеція. У цих 
країнах відсутнє пряме регулювання діяльнос-
ті агентств зайнятості або тимчасова зайнятість. 
Для скандинавських країн характерно мінімальне 
втручання з боку держави в порівнянні з іншими 
країнами ЄС. Однак це не означає, що в цих краї-
нах позикові працівники менш захищені, ніж, на-
приклад, у Великобританії або в Ірландії.

Відсутність прямого законодавчого регулюван-
ня (втручання) є скоріше наслідком того, що в 
цих країнах позикова праця не має статусу чітко 
вираженої особливої форми зайнятості, і на по-
зикових працівників поширюються ті ж гарантії, 
що й на інших працівників. Мається на увазі, що 
стосовно позикової праці повинні дотримуватися 
всі діючі норми трудового законодавства. У Фін-
ляндії та Швеції за законом всім працівникам га-
рантовано високий рівень соціального захисту (со-
ціальних гарантій). Це положення поширюється і 
на позикових працівників. У Швеції колективні 
угоди поширюються і на сектор позикової праці. 
Згідно з цими угодами працівникам, які перебува-
ють у штаті агентства зайнятості, має виплачува-
тися не менше 80% заробітної плати, незалежно 
від того зайняті вони на підприємстві-замовнику 
чи ні. У Данії діє кілька колективних угод, які 
поширюються на позикових працівників і вклю-
чають спеціальні процедури обліку стажу пози-
кових працівників. До прийняття законодавства 
в Скандинавських країнах 90-х років позикова 
праця вважалася незаконним видом діяльності, а 
зайнятість позикових працівників – незаконною.

Мають свої відмітні особливості Австрія і Ні-
дерланди.

В Австрії спостерігається поєднання лібераль-
ного регулювання за аналогією зі скандинавськи-
ми країнами, а також з Великобританією та Ір-
ландією. Прийнято спеціальне законодавство про 
позикову працю, яке визнає її в якості особли-
вої форми зайнятості. Для відкриття діяльності 
(агентства зайнятості) з надання послуг позикової 
праці потрібне отримання ліцензії. Крім того, за 
законом потрібно, щоб у всіх розглянутих ви-
падках соціальні партнери агентства зайнятості і 
позикові працівники були проінформовані щодо 
умов зайнятості на підприємстві-замовнику. Хоча 
агентства зайнятості Австрії в якості роботодавців 
ще не укладають з працівниками повноцінних ко-
лективних угод, але спроби в цьому напрямку вже 
неодноразово робилися.

Нідерланди – це країна ЄС, в якій відсоток по-
зикових працівників у загальній чисельності робо-
чої сили є одним з найвищих. При цьому в країні 
діють колективні договори, укладені агентствами 
зайнятості. Процес переходу до нового законодав-
чого регулювання позикової праці здійснювався 
через тривалі тристоронні переговори і консуль-
тації, які закінчилися в кінці 90-х рр. У ході цих 
переговорів були розроблені необхідні інститути: 
закони, норми, вимоги і т. п.
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Відповідно до нової моделі статус трудового до-
говору став менш гнучким, підвищилися гарантії 
позиковим працівникам залежно від їх стажу ро-
боти. Встановлено, що після зайнятості протягом 
18 місяців на робочому місці одного підприєм-
ства-замовника або 36 місяців на різних підпри-
ємствах-замовниках позикові працівники мають 
право на безстроковий контракт зайнятості з 
агентством. Прийняття голландської моделі відо-
бразило, що профспілки готові піти на поступки 
вимогам роботодавців щодо підвищення кількіс-
ної гнучкості, але тільки протягом обмеженого 
періоду часу. Колективні угоди в межах сектора 
позикової праці отримали подальший розвиток, 
що відбилося на розширенні діапазону, охоплених 
питань регулювання. У Нідерландах практично в 
усьому секторі позикової праці діють колективні 
договори (угоди) [2].

Висновки і пропозиції. Вивчення зарубіжного 
досвіду показує, що в більшості країн регулюван-
ня соціально-трудових відносин у секторі позико-
вої праці здійснюється за такими напрямами [3, 
с. 30]:

- ліцензування приватних агентств зайнятості 
(Франція, Іспанія, Італія, Ірландія, Німеччина 
тощо), що надають послуги позикової праці. Зо-

крема, ліцензії можуть видаватися при підтвер-
дженні репутації роботодавця агентством, при 
підтвердженні фінансових гарантій, що забезпечу-
ють оплату праці працівників у разі банкрутства, 
та ін.;

- підтвердження фінансової стабільності 
агентств зайнятості (Франція, Італія, Іспанія);

- участь соціальних партнерів (Німеччина, Ав-
стрія, Бельгія);

- надання звітності про діяльність агентств у 
сфері позикової праці (Австрія, Франція, Німеч-
чина, Португалія, Іспанія);

- наявність обмежень, що стосуються чисель-
ності працівників, та ін.

Критеріями оцінки ефективності регулювання 
нових форм зайнятості, є: забезпечення гарантій 
зайнятості, забезпечення прав працівників і робо-
тодавців, гідний рівень оплати праці, взаємодія 
суб’єктів трудових відносин на принципах соці-
ального партнерства, соціальна стабільність у сус-
пільстві. Від ефективності регулювання в Украї-
ні позикової праці і нестандартної зайнятості як 
найбільш складних і суперечливих явищ в су-
часної сфері праці буде залежати добробут самих 
працівників, ступінь гнучкості і цивілізованості 
трудових відносин .
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