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ОКРЕМІ АСПЕКТИ ДОСЯГНЕННЯ БАЛАНСУ ІНТЕРЕСІВ ПРАЦІВНИКІВ  
ТА РОБОТОДАВЦІВ ПІД ЧАС ПРОВЕДЕННЯ СТРАЙКІВ

Право на страйк гарантується ст. 44 Конститу-
ції України, що вказує на важливість даного кон-
ституційного права громадян під час регламен- 
тації соціально-трудових відносин у нашій країні 
[1].

Міжнародними актами право на страйк роз-
глядається як один з основних засобів, які нада-
ються працівникам та їхнім організаціям з метою 
забезпечення і захисту своїх прав і законних інте-
ресів. При цьому право на страйк у міжнародному 
трудовому праві напряму пов’язується з проце-
дурою вирішення колективних трудових спорів 
і є способом вольового впливу працівників на ро-
ботодавців із метою спонукати їх до вжиття захо-
дів із вирішення колективного трудового спору 
[2, с. 458].

Відповідно до Закону України «Про поря-
док вирішення колективних трудових спорів 
(конфліктів)» від 3 березня 1998 р. № 137/98-
ВР, страйк – це тимчасове колективне добровіль-
не припинення роботи працівниками (невихід на 
роботу, невиконання своїх трудових обов’язків) 
підприємства, установи, організації (структурно-
го підрозділу) з метою вирішення колективного 
трудового спору (конфлікту) [3].

Страйк є крайнім та виключним засобом ви-
рішення колективних трудових спорів (кон-
фліктів), що здійснюється з метою відстоюван-
ня працівниками своїх соціально-економічних 
інтересів. Вивчаючи страйк як правову катего-
рію, ставлення судової практики та держави до 
неї, вчені наголошують, що змістом цього ме-
тоду вирішення колективного трудового спору 
(конфлікту), на відміну від інших наявних форм 
самозахисту трудових прав, є спричинення робо-
тодавцю тяжких матеріальних збитків [4, с. 124] 
або настання для нього інших несприятливих на-
слідків майнового характеру [5, с. 8] з метою при-
мушення роботодавця до задоволення вимог пра-
цівників.

На уточнення тези М.В. Сокол [6, с. 190] зазна-
чимо, що істотним проблемним питанням, даної 
сфери суспільного життя, що потребує негайного 
вирішення є встановлення такого рівня співвід-
ношення юридичних гарантій та відповідальності 
сторін колективного трудового спору (конфлік-
ту), за якого право на страйк буде доступним, ра-
ціональним та справедливим засобом захисту 

порушених колективних прав працівників і вод-
ночас не матиме основною метою і прямим на-
слідком спричинення роботодавцю майнової шко-
ди, адже за сучасних умов коло прав та обов’язків 
усіх суб’єктів правових відносин, зокрема і трудо-
вих, має реалізовуватись на однаковому рівні та 
бути збалансованим.

Дослідженню різних матеріальних та про-
цедурних аспектів питань, пов’язаних із забез-
печенням та збалансуванням прав та законних 
інтересів сторін колективних трудових спорів 
(конфліктів) у процесі проведення страйків були 
присвячені наукові праці таких відомих вітчизня-
них фахівців галузі трудового права, як: Л.В. Без-
зубко, Н.Б. Болотіна, В.Я. Бурак, В.С. Вене-
диктов, Ю.М. Гриценко, М.І. Іншин, С.І. За-
пара, І.Б. Зуб, В.О. Кабанець, В.І. Лагутіна, 
Л.І. Лазор,  В.В. Лазор, В.П. Пастухов, О.І. Про-
цевський, П.Д. Пилипенко, В.І. Прокопен-
ко, В.Г. Ротань, А.М. Слюсар, М.П. Стад-
ник, Б.С. Стичинський, Н.М. Хуторян, Г.І. Чани-
шева, Н.М. Швець, І. М. Якушев, А. В. Яресько.

Але необхідно констатувати, що більшість ви-
щенаведених наукових напрацювань було спря-
мовано на дослідження актуальних питань реа-
лізації громадянами України права на страйк, а 
питання забезпечення прав та законних інтересів 
роботодавців (перш за все, у майновій сфері) під 
час проведення страйків не знайшло необхідного 
відображення в науковій літературі та призводить 
до існування багатьох дискусійних питань.

Практика вирішення колективних трудових 
спорів (конфліктів) упродовж останніх років та 
накопичений досвід проведення страйків у нашій 
країні свідчать про наявність правових прога-
лин, на жаль, поки не усунутих законодавцем у 
плані правового регулювання порядку вирішен-
ня колективних трудових спорів (конфліктів) 
та правомірних заходів роботодавця як сторони 
колективного трудового спору (конфлікту) на 
протидію зловживанням із боку опонентів у ко-
лективному трудовому спорі (конфлікті) або мі-
німізацію його можливих негативних майнових 
наслідків, що є неминучими у разі страйків. Ок-
ремо зазначимо, що чинне та перспективне зако-
нодавство України, спрямоване на врегулювання 
колективних трудових спорів (конфліктів) пере-
важно спрямоване та має за пріоритет захист прав 
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працівників, а законні інтереси роботодавців при 
цьому не враховуються або навіть притискаються.

Варто зазначити, що проблематика досягнення 
балансу інтересів трудових колективів та робото-
давців під час проведення страйків, окремі аспек-
ти якої досліджуються у цій статті, є актуальною 
та заслуговує на подальше дослідження й науко-
вий розвиток.

Мета статті полягає у з’ясуванні змісту окре-
мих питань захисту законних інтересів роботодав-
ців під час проведення їх трудовими колективами 
страйків з метою відшукання необхідного балансу 
із правами працівників та у розробленні пропози-
цій і практичних рекомендацій із вдосконалення 
трудового законодавства у цій сфері.

У зарубіжних країнах серед запобіжних та ін-
ших заходів, що можуть бути вчинені роботодав-
цем під час проведення страйків, вважається, що 
найбільш дієвим засобом протидії страйкам є тим-
часова заміна роботодавцем працівників, що бе-
руть участь у страйку, на інших осіб, так званих 
штрейкбрехерів (у перекладі з німецької мови 
“streikbrecher” – «той, що зламує страйк»).

Щодо наявності правових підстав застосування 
цього механізму роботодавцями України, варто 
зазначити, що нині чинним законодавством Укра-
їни встановлена тільки непряма заборона на замі-
ну працівників, що беруть участь у страйках на 
інших осіб. А саме відповідно до п.п. 3 п. 5 ст. 36 
Закону України «Про зайнятість населення» від 
5 липня 2012 р. № 5067-VI суб’єкти господарю-
вання, які надають послуги з посередництва у 
працевлаштуванні, не мають права надавати пра-
цівників у розпорядження роботодавця з метою 
заміни його працівників, які проводять страйк 
або інші колективні дії [7]. Фактично це є встанов-
ленням нормативної заборони на використання 
інших осіб для заміни страйкуючих за так звани-
ми договорами позикової праці, або аутстафінгу.

А як у чинному законодавстві України врегу-
льовано можливість здійснення безпосередньо 
роботодавцями самостійних дій, спрямованих на 
пряме (без залучення посередників, що діють на 
ринку праці) працевлаштування або переведення 
на дані роботи працівників, що не беруть участь у 
страйку за їх згодою (далі разом – «заходи із замі-
ни страйкуючих»)?

Зазначимо, що відповідний обов’язок робото-
давців не здійснювати заходи із заміни страйкую-
чих у відповідних основних актах сучасного тру-
дового законодавства України, що встановлюють 
правовий статус роботодавців та гарантії трудових 
прав працівників під час проведення ними страй-
ків, – Кодексі законів про працю України [8], За-
коні України «Про порядок вирішення колектив-
них трудових спорів (конфліктів)» від 3 березня 
1998 р. № 137/98-ВР [3] та перспективному тру-
довому законодавстві України, проекті Трудового 

кодексу України (зокрема у ст. 26 даного законо-
проекту) [9] – не містяться.

Більшість науковців сучасної галузі трудо-
вого права негативно ставиться до можливості 
нормативного закріплення права роботодавця на 
здійснення заходів із заміни страйкуючих. При 
цьому переважно посилаються на відповідні за-
борони, які містить законодавство низки країн 
(наприклад, Польщі, Греції, Франції, Мекси-
ки) [10], та на висновок експертів МОП із дано-
го питання, що базується на тому, що: подібна 
практика позбавляє право на страйк свого змі-
сту, а національне законодавство має забезпечу-
вати дійсний захист цього права; приймання на 
роботу інших працівників замість тих, хто бере 
участь у законному страйку, варто визнавати по-
рушенням права на страйк і вільне здійснення 
профспілкових прав [11].

У подальшому деякі вчені вважають це про-
галиною чинного трудового законодавства 
України та наголошують на необхідності вста-
новлення прямої та виключної нормативної забо-
рони на здійснення заходів із заміни страйкуючих 
[12, с. 178, 204]. Також вищезазначену заборону 
було запропоновано впровадити у 2003 р., норма-
тивно закріпивши у ст. 34 проекту Закону України 
«Про внесення змін і доповнень до Закону Украї-
ни «Про порядок вирішення колективних тру-
дових спорів (конфліктів)» від 6 жовтня 2003 р. 
№ 4232 [13].

Окремі правознавці наголошують на неможли-
вості заміни страйкуючих іншими особами, моти-
вуючи це тим, що це є проявом локауту, який пе-
реважно визнається забороненим заходом згідно 
з міжнародними стандартами трудових прав лю-
дини. У даному контексті зазначимо, що локау-
том є дія роботодавців, наслідком якої є фактичне 
припинення трудових правовідносин із страйку-
ючими та звільнення даних працівників за самим 
фактом їх участі у страйку. Щодо України, чинне 
законодавство припускає звільнення працівників 
тільки у разі визнання страйку незаконним (звіль-
нення допускається на підставах, передбачених 
п. 4 ст. 40 Кодексу законів про працю України), що 
не дає змогу ототожнювати дані дії роботодавця із 
локаутом. Прийняття на роботу тимчасових пра-
цівників з метою заміни страйкуючих є іншими 
діями роботодавця. Такі «інші» дії роботодавця 
в літературі іноді називаються «квазилокаута-
ми», [14, с. 126] тобто вони є правомірними діями 
роботодавця, подібними до локауту, оскільки ма-
ють із локаутом однакову мету – знизити ефектив-
ність страйку як форми соціально-економічного 
тиску на роботодавця. Вважаємо, що також немає 
достатніх підстав для визнання заходів із заміни 
страйкуючих прихованими локаутами.

Щодо можливості врегулювання здійснення 
заходів із заміни страйкуючих, у противагу до 
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найбільш поширеної у наукових колах тези зазна-
чимо, що дане право роботодавця має усі об’єктив-
ні передумови для нормативного закріплення, але 
у певних межах. 

Впровадження нормативної заборони на здійс-
нення заходів із заміни страйкуючих буде прямим 
порушенням принципу рівності сторін трудових 
правовідносин. Засадничий принцип врегулю-
вання трудових відносин – рівність прав сторін 
індивідуальних та колективних трудових право-
відносин – природно має забезпечуватись правом 
роботодавця на відповідну проведенню страйку 
протидію. Вважаємо, що ідеєю рівності сторін у 
трудових відносинах не має нехтувати навіть на 
тій підставі, що працівники менш впливові та еко-
номічно слабші за роботодавців, а реальне здійс-
нення права на страйк є певним компенсатором 
цієї нерівності. У цьому контексті ми повністю по-
годжуємось із точкою зору Н.А. Плахотіної, яка 
відстоює нову парадигму галузі трудового права 
України – досягнення балансу інтересів працівни-
ка та роботодавця, яка спрямує вектор розвитку 
соціально-партнерських відносин на урахування 
інтересів усіх соціальних партнерів, зокрема й 
роботодавців [15, с. 62]. Останнє й є передумовою 
збереження за роботодавцем та подальшого нор-
мативного закріплення і розвитку змісту права на 
здійснення заходів із заміни страйкуючих.

Здійснення заходів із заміни страйкуючих є 
важливим аспектом (елементом) трудової право-
дієздатності роботодавця, а саме права на добір 
та розстановку найманих працівників у штатній 
структурі трудового колективу роботодавця. Вва-
жаємо, що дане право роботодавців є невід’ємним 
та непорушним та таким, що не підлягає штучно-
му повному обмеженню.

Міжнародні стандарти трудових прав люди-
ни, що прямо або побічно врегульовують право 
на страйк (Конвенція МОП «Про свободу асоці-
ації та захист права на організацію» від 9 липня 
1948 р. № 87 [16], Конвенція МОП «Про скасуван-
ня примусової праці» від 25 червня 1957 р. № 105 
[17], Рекомендація МОП «Щодо добровільного 
примирення та арбітражу» від 29 червня 1951 р. 
№ 92 [18], Європейська соціальна хартія (пе-
реглянута) від 3 травня 1996 р. № ETSN 163 [19] 
тощо) не розглядають право на страйк як абсо-
лютне право: воно не тільки може бути об’єктом 
загальної заборони у виняткових обставинах, але 
має регламентуватись положеннями, що визнача-
ють умови здійснення цього права, прямо або по-
бічно обмежують його здійснення. Також жоден 
міжнародний стандарт трудових прав людини не 
містить прямої заборони на здійснення заходів із 
заміни страйкуючих. Деякі міжнародні акти у цій 
сфері мають рекомендаційний характер (напри-
клад, Рекомендації МОП № 188 «Щодо приватних 
агентств зайнятості» 1997 р.) [20]. І, навпаки, п. 4 

ст. 6 Європейської соціальної хартії (перегляну-
тої) від 3 травня 1996 р. № ETSN 163 закріплює 
право роботодавців на колективні дії (саме до них 
належать заходи із заміни страйкуючих) у випад-
ках конфліктів інтересів [19]. Також вже згаду-
ваний Комітет зі свободи об’єднання МОП у своїх 
висновках не вважає заборону штрейкбрехерства 
виключною та зазначає, що заміна страйкуючих в 
окремих випадках може бути виправданою: у разі 
страйку на життєво важливих службах, на яких 
страйки заборонені законом, та в разі створення 
обставин гострої національної кризи [21, с. 69].

Дійсно вищезгадані міжнародні стандарти 
закріплюють, що праву на страйк має відповіда-
ти обов’язок державних органів та роботодавців 
утримуватись від будь-яких дій, що спрямовані 
на придушення страйку і покарання їх організато-
рів та учасників. Також Комітет зі свободи об’єд-
нання МОП зазначає, що серйозним порушенням 
свободи об’єднання може вважатись лише пере-
шкоджання працівникові, що законно страйку-
вав, відновити роботу з огляду на те, що його ро-
боче місце зайняте іншим. Але заходи із заміни 
страйкуючих в Україні завжди мають тимчасовий 
характер та обмежуються періодом проведення 
страйку (до моменту повернення страйкуючих на 
робочі місця до виконання трудових обов’язків) та 
вищезазначені порушення прав та свобод праців-
ників у такому разі не відбуваються та не можуть 
відбутися.

У Франції, Іспанії, Греції, Португалії, Нової 
Зеландії існують закони, що дійсно обмежують 
право роботодавця на здійснення заходів із замі-
ни страйкуючих, але не скасовують його. Так, за 
трудовим законодавством Нової Зеландії залучен-
ня штрейкбрехерів допустиме у разі проведення 
незаконних страйків, а також якщо продовження 
роботи необхідне внаслідок вимог виробничої без-
пеки й здоров’я. У США під час страйку правовий 
статус працівника не заважає роботодавцеві знай-
ти тимчасову заміну (подеколи навіть постійну) 
такому працівникові. У нормативно-правових ак-
тах держав-учасниць СНД взагалі відсутнє обме-
ження прав роботодавців на залучення до роботи 
інших працівників замість страйкарів. 

Здійснення заходів із заміни страйкуючих є 
паритетною формою захисту прав та законних ін-
тересів роботодавця, спрямованої на недопущен-
ня або зменшення його збитків (видатків по оплаті 
періодів простою працівників, що не беру участь 
у страйку; штрафні санкції за прострочення вико-
нання зобов’язань перед контрагентами у зв’язку 
із проведенням страйків тощо). Дані заходи є ді-
йовим засобом захисту права на здійснення госпо-
дарської діяльності від можливого на неї посяган-
ня діями страйкового характеру. Та, зокрема, є 
гарантією збереження майнової самостійності ро-
ботодавця як суб’єкта господарювання, що в умо-
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вах перманентної економічної кризи та масового 
безробіття є важливим аспектом забезпечення со-
ціального міру в Україні.

Право працівників на коаліцію та страйк не 
має порушувати індивідуальної свободи праці ін-
ших осіб та бути завадою їхнього працевлашту-
вання. Таким чином, право на страйк не виключає 
особливої охорони та захисту осіб, що бажають 
працювати у період страйку замість страйкарів. 

Заходи із заміни страйкуючих за своїм харак-
тером не є насильницькими, дискримінаційним 
діями або санкціями щодо працівників, що беруть 
участь у страйку. Здійснення заходів із заміни 
страйкуючих не звільняє роботодавця від обов’яз-
ку брати активну участь у вирішенні колективно-
го трудового спору (конфлікту) та продовження 
пошуків шляхів його вирішення, використовую-
чи для цього усі наявні можливості. Заходи із за-
міни страйкуючих одночасно є законним засобом 
спонукання трудових колективів до більш раціо-
нальних дій у даній сфері та є ефективною превен-
тивною мірою щодо страйків, оскільки працівни-
ки, розуміючи, що можуть бути замінені на період 
страйку іншими особами, будуть більш виважено 
оголошувати страйки та утримуватись від прове-
дення, перш за все, незаконних страйків.

Майнові інтереси працівника під час здійс-
нення роботодавцем заходів із заміни страй-
куючих також не порушуються, оскільки 
час страйку працівникам, які беруть у ньому 
участь, не оплачується (ч. 2 ст. 28 Закону Укра-
їни «Про порядок вирішення колективних тру-
дових спорів (конфліктів)» від 3 березня 1998 р.  
№ 137/98-ВР) [3].

В окремих випадках здійснення заходів із за-
міни страйкуючих спрямоване на належне вико-
нанням роботодавцем обов’язку, передбаченого 
ст. 26 Закону України «Про порядок вирішення 
колективних трудових спорів (конфліктів)» від  
3 березня 1998 р. № 137/98-ВР, згідно з якими ро-
ботодавець зобов’язаний вжити необхідних захо-
дів до забезпечення під час страйку життєздатно-
сті підприємства, збереження майна, додержання 
законності та громадського порядку, недопущен-
ня загрози життю і здоров’ю людей, навколиш-
ньому природному середовищу [3].

Враховуючи вищевикладене, пропонуємо ле-
галізувати у чинній редакції Закону України 
«Про порядок вирішення колективних трудо-
вих спорів (конфліктів)» від 3 березня 1998 р. 
№ 137/98-ВР кваліфіковану (обмежену) заборону 
на заміну страйкуючих тимчасовими працівни-
ками на період страйку, зважаючи на визнану у 
більшості демократичних країн світу концепцію 
забезпечення «необхідного мінімуму» робіт у 
«життєво важливих сферах».

Вважаємо за доцільне доповнити ст. 27 Зако-
ну України «Про порядок вирішення колектив-

них трудових спорів (конфліктів)» від 3 березня 
1998 р. № 137/98-ВР ч. 4 у такій редакції:

«Роботодавець на період страйку вправі найма-
ти на роботу інших осіб замість працівників, що 
беруть участь у страйку, до моменту повернення 
даних працівників до роботи у таких випадках:

– якщо виконання роботи є необхідним для 
підтримання життєздатності підприємства, збе-
реження його майна, додержання законності та 
громадського порядку, недопущення загрози 
життю, здоров’ю та особистої безпеки людей, на-
вколишньому природному середовищу;

– для запобігання або ліквідації наслідків сти-
хійного лиха, епідемій, епізоотій, виробничих 
аварій, а також усунення інших обставин, які 
становлять або можуть становити загрозу умовам 
життєдіяльності людей;

– на період розгляду заяви роботодавця або 
уповноваженої ним особи, організації роботодав-
ців, об’єднання організацій роботодавців про ви-
знання страйку незаконним».

З метою майбутнього ефективного реформу-
вання вітчизняного трудового законодавства 
необхідно розглядати сторони колективних тру-
дових відносин рівноправними між собою, не на-
даючи при цьому суттєвих переваг одній із них. У 
законодавстві мають бути чітко визначені не лише 
права працівників, але і права та гарантії робото-
давців під час проведення страйків, зокрема право 
тимчасової заміни роботодавцем працівників, що 
беруть участь у страйку, на інших осіб.

У сучасних умовах існує необхідність у подаль-
шому розробленні науково обґрунтованих прин-
ципів, підстав і рамок конкретних кореспондую-
чих заходів роботодавців на протидію проведенню 
страйку для запобігання зловживання працівни-
ками цим правом та захисту їх власних інтересів 
та інтересів суспільства і держави, що у майбут-
ньому могло б позитивно вплинути на сферу тру-
дових відносин в Україні.
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Анотація

Щукін О. С. Окремі аспекти досягнення балансу ін-
тересів працівників та роботодавців під час проведен-
ня страйків. – Стаття.

У статті розглянуті окремі питання досягнення 
балансу інтересів сторін колективних трудових відно-
син під час проведення страйків. Надане правове об-
ґрунтування застосування роботодавцем на сучасному 
етапі такого запобіжного заходу, як тимчасова заміна 
працівників, що беруть участь у страйку на інших осіб 
та доведена доцільність його збереження на майбутнє – 
для захисту законних інтересів роботодавця під час 
проведення страйків.
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флікт), вирішення колективного трудового спору (кон-
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при проведенні страйків, штрейкбрехерство.

Аннотация

Щукин А. С. Отдельные аспекты достижения ба-
ланса интересов работников и работодателей при про-
ведении забастовок. – Статья.

В статье рассмотрены отдельные вопросы до-
стижения баланса интересов сторон коллективных 
трудовых отношений во время проведения забасто-
вок. Представлено правовое обоснование применения 
работодателем на современном этапе такой меры, как 
временная замена работников, которые принимают 
участие в забастовке на других лиц и доказана целе-
сообразность ее сохранения на будущее – для защиты 
законных интересов работодателя во время проведе-
ния забастовок.

Ключевые слова: коллективный трудовой спор (кон-
фликт), разрешение коллективного трудового спора 
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ческие гарантии при проведении забастовок, штрей-
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Summary

Shchukin A. S. Separate aspects of achieving a bal-
ance of interests of workers and employers in the conduct 
of strikes. – Article.

The article considers some issues of achieving a bal-
ance of interests of the parties in collective labor relations 
during the strikes. A contemporary legal justification 
is provided for the employer to apply such measure as 
the temporary replacement of workers who take part in 
a strike on other persons and the expediency of further 
preservation of this measure is proved - to ensure the em-
ployer’s legitimate interests during strikes.

Key words: collective labor dispute (conflict), resolu-
tion of collective labor dispute (conflict), strike, right to 
strike, legal guarantees for strikes, strike-breaking.


