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Среди основных тенденций  развития Казахстана прослеживаются процессы, которые с 

одной стороны связаны с формированием качественно новых правовых социально-трудовых 
отношений, а с другой - нарастанием в них конфронтации, социальной напряженности, о чем 
свидетельствует систематическое увеличение трудовых коллективных споров и конфликтов 
на предприятиях республики.  

Основными требованиями, выдвигаемыми работниками в ходе трудовых конфликтов, 
являются требования о повышении заработной платы, несвоевременная выплата 
работодателями заработной платы, а также улучшение условий труда. 

Сам термин «трудовой конфликт» употребляется в нашем законодательстве с 1989 г., 
когда приняли Закон СССР «О порядке разрешения коллективных трудовых споров 
(конфликтов)». Главными субъектами трудового конфликта выступают работники и их 
представители, работодатели и их представители, государственные органы и местные 
исполнительные органы [4]. 

Трудовой конфликт представляет собой всесторонний многоуровневый феномен 
социально-трудовых отношений:  на макроуровне (крупномасштабное противоборство 
различных социальных сил, имеющих противоположные экономические и политические 
цели), на микроуровне (противоречие интересов работников и работодателей в пределах 
отрасли, региона, предприятия), на межличностном уровне: работник — работодатель, 
работник — руководитель  и др.  

В то же время наука не дает точного ответа на вопрос, где кончается конфликт 
обычный и начинается конфликт трудовой.  

Наличие конфликта в социально-трудовой сфере – объективное и закономерное 
явление, не обязательно угрожающее экономической или политической системам. Конфликт 
стимулирует экономическое и политическое развитие общества, способствуя 
перегруппировке социальных сил, общему прогрессу социально-экономической сферы, 
формированию новых социально-трудовых отношений. По образному выражению 
специалистов, социальное партнерство вырастает из трудового конфликта.  

Анализ способов, применяемых руководством в случае возникновения социально-
трудовых конфликтов, показывает, что, когда работодатель либо «стремится не замечать» 
возникающие конфликты, либо «стремиться подавить все конфликты без разбора», 
конфликтные взаимодействие между оппонентами – работниками и руководителями – 
обостряются: число деловых и межличностных конфликтов возрастает, удовлетворенность 
взаимоотношениями снижается. И наоборот, когда работодатель гибко использует 
разнообразный арсенал способов и форм разрешения социально-трудовых конфликтов, 
стремится выявить и устранить реальные причины возникновения конфликтных ситуаций, 
доминируют положительные функции конфликта, причин, приводящих к их возникновению 
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в организации [1]. 
Вместе с тем, как свидетельствует динамика трудовых споров, протестные акции не 

всегда происходили в рамках правового поля и не были соблюдены положения трудового 
законодательства по примирительным процедурам, то есть работники и работодатели не в 
полной мере осведомлены о существующих законодательных положениях по разрешению 
трудовых споров [3]. Мониторинг коллективных трудовых споров (конфликтов) имевших 
место на предприятиях республики показывает, что в значительной степени их 
предотвращение и минимизация возможна благодаря эффективным действиям 
государственных органов, профсоюзов и работодателей, основанным на конструктивном 
сотрудничестве, тесной совместной работе, командном духе и умению работать с людьми.   

Важнейшей сферой поддержания партнерских отношений между работниками, 
работодателями и государственными органами является своевременное предотвращение 
конфликтов и эффективное их разрешение в процессе переговоров и примирительно-
посреднических процедур [2]. Признавая значение переговоров как способа разрешения 
конфликтных ситуаций, следует подчеркнуть, что их успех в значительной мере 
определяется тем, насколько субъекты конфликта подготовлены и владеют технологиями 
ведения переговоров, соблюдают законодательные и правовые правила.  

Социальное партнерство - надежная основа для предупреждения, регулирования и 
разрешения трудовых конфликтов цивилизованным, конструктивным путем в рамках 
соответствующего правового поля, на основе договоров, соглашений, с использованием 
методов, процедур, сформулированных в законодательных и нормативно-правовых актах [2].  

Урегулирование трудовых конфликтов в системе социального партнерства происходит 
преимущественно по нескольким направлениям:  

а) достижение примирения или согласия усилиями самих конфликтующих сторон, 
подписание коллективного договора, соглашения или социального контракта; б) путем 
примирительно-посреднических процедур, использования трудового арбитража; в) судебное 
разбирательство.  

Важнейшим механизмом разрешения трудового конфликта является коллективный 
договор или соглашение, содержащие права и обязанности договаривающихся сторон, в том 
числе при возникновении конфликта. Сама цель коллективного договора, соглашения, 
демократичность его принятия на собраниях коллектива позволяют заранее вскрывать 
причины возможных трудовых конфликтов и определять меры по их разрешению [4]. 

Если трудовые коллективы принимают на себя обязательство не использовать 
забастовки в период действия договоров, соглашений, они становятся основой правового 
механизма регулирования трудовых конфликтов. 

Согласно современной конфликтологии главнейшей составляющей регулирования 
трудовых конфликтов являются примирительно-посреднические технологии. 

Взаимоотношения властных структур, объединений работодателей, предпринимателей 
и профсоюзов по разрешению трудовых конфликтов реализуется в виде множества частных 
механизмов, «привязанных» к разным уровням и структурам государства и общества, и 
поэтому различающихся между собой.  

На каждом уровне функционируют механизмы разрешения трудовых конфликтов, 
имеющие горизонтальный и вертикальный «срез», которые используются применительно к 
разным организационным, территориальным и отраслевым условиям. Это участие в 
регулировании социальных конфликтов представителей государственных органов, акиматов, 
профсоюзов и объединений работодателей, т.е. отраслевых и региональных трехсторонних 
комиссий по социальному партнерству и регулированию социально-трудовых отношений. А 
конкретно на предприятиях и организациях конфликтные ситуации в отношениях 
работников и работодателей рассматриваются комиссиями по трудовым спорам, которые 
избираются общим собранием или конференцией.  

В условиях нарастания социальной напряженности государственные органы совместно 
с органами исполнительной власти, объединениями работодателей, Федерацией профсоюзов 
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реализуют комплекс предупредительных мероприятий, осуществляя выявление причин 
конфликта, организацию примирительных процедур, разъяснение действующего 
законодательства, проведение консультаций по наиболее сложным проблемам их 
взаимоотношений [5]. Здесь примерами могут служить подписание Генерального, 
отраслевых и региональных соглашений, меморандумов и Национальной программы по 
достойному труду.  

Будучи позитивным методом профилактики трудовых конфликтов социальное 
партнерство эффективно способствует наполнению реальным содержанием самого процесса 
их предупреждения, локализации и регулирования, недопущения разрастания и переноса на 
общенациональный уровень.  

Социальное партнерство — это система ненасильственных средств и методов 
регулирования возникающих противоречий и проблем. Главным средством являются 
переговоры, которые ведутся по различным направлениям с использованием механизмов 
согласования целей и интересов конфликтующих сторон, обеспечения информирования, 
координирующих действий и, самое главное, контроля за исполнением принятых договоров 
и соглашений. 
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Жұмыссыздық  әлемдегі  орталық  проблемалардың  бірі  болып табылады.  

Жұмыссыздық проблемасы адамдармен тығыз байланысты және соларға тікелей әсер етеді. 
Жұмысынан айрылу олардың табысының азаюына, өмір сүру деңгейінің төмендеуіне,  
сонымен  қатар,  психологиялық  стреске  алып  келеді. 

Жұмыссыздық – елдегі еңбекке қабілетті тұрғындардың бір бөлігі өзіне пайдалы 
еңбекпен айналысатын кәсіп таба алмай дағдаратын әлеуметтік-экономикалық құбылыс.  
Халықты жұмыспен қамтамасыз ету мәселесі осы күндері ең өткір проблемаға айналып 
отыр. Қазақстанның ұзақ мерзімді стратегиялық даму бағдарламасында жұмыссыздық пен 
кедейшілікті толық та тұрақты жою мәселесі мемлекеттік міндет ретінде анықталғаны 
белгілі. Әдетте, жұмыссыздықтың амалсыз және еркін түрлері ажыратылады. Амалсыз  
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