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ВВЕДЕНИЕ 

 

В настоящее время перед Россией стоит задача создания современ-

ных институтов и форм регулирования социально-трудовых отношений, 

опирающихся на лучший мировой опыт. И здесь, как показывает практи-

ка, Россия отстает от цивилизованной формы взаимодействий субъектов 

труда. Речь идет не просто о возврате к классической системе наемного труда, 

а о создании современной системы социально-трудовых отношений. 

Новый Трудовой кодекс Российской Федерации, принятый в 2002 г. 

и призванный регулировать трудовые отношения в условиях рыночной 

экономики, является важным шагом в этом направлении, хотя и он не ре-

шает всех проблем упорядочения трудовой сферы (Трудовой кодекс, 

2002). Потребуется немало усилий и по практической реализации кодекса. 

Это связано, во-первых, с приданием современных форм малому и сред-

нему бизнесу, во-вторых, с выведением оплаты труда и трудовых отноше-

ний в целом из теневой сферы. В-третьих, нужен поиск таких схем взима-

ния социального налога и формирования социальных фондов, чтобы при 

этом не подрывались стимулы повышения производительности труда и 

предпринимательской деятельности. 

В 1990-е гг. громоздкая, бюрократизированная система профсоюзов, 

как и экономика, проходила через кризис своего развития. Численность 

членов профсоюзов резко сократилась или сохраняется номинально, в си-

лу традиции. Та же картина и с заключением коллективных договоров. На 

большинстве государственных и акционерных предприятий они заключа-

ются формально и не играют существенной роли. Для частных же компа-

ний коллективный договор – редкое исключение.  

Систему социального партнерства предстоит создавать фактически 

заново. Государство могло бы взять на себя инициирующую роль в дан-

ном процессе. Конечно, речь не может идти о возврате к практике полно-

го, добровольно-принудительного охвата профсоюзами всех трудящихся, 

воссоздания их единой иерархической структуры, так же, как и об обяза-

тельном вхождении предпринимателей в их ассоциации и союзы. Эти 

процессы могут развиваться лишь на основе заинтересованности всех уча-

стников – субъектов трудовых отношений. Но повышению заинтересо-

ванности могли бы способствовать законодательное определение и рас-

ширение функций добровольных союзов и, главное, их практическое во-
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влечение в постоянный трехсторонний диалог, направленный на решение 

актуальных проблем социально-трудовых отношений на всех уровнях – от 

предприятия до общества в целом. 

Социально-трудовые отношения в современном понимании рассмат-

риваются как отношения между людьми, которые возникают на основе 

дифференциации и кооперации трудовых задач и функций, т.е. разделения 

труда. Выполняя трудовые функции, люди взаимодействуют, вступают в 

отношения друг с другом, и именно труд является той первичной катего-

рией, в которой заключено все многообразие конкретных общественных 

явлений и отношений.  

Слабым звеном российского законодательного обеспечения меха-

низма социального партнерства являются отношения между работодате-

лями и государством, которые законодательно не  регламентированы. В то 

время как работодателю в системе трипартизма вменено безоговорочное 

выполнение всех условий коллективных трудовых договоров (в отноше-

нии выплаты заработной платы работникам, повышения их квалификации, 

создания стабильных рабочих мест и т.д.), государство не несет ответст-

венности перед работодателями в случае возникновения обстоятельств, 

влекущих за собой невозможность исполнения работодателем тех или 

иных, закрепленных коллективными договорами, обязательств перед 

профсоюзами. Этот законодательный пробел едва ли случаен в длитель-

ной национальной традиции жесткой «вертикали власти», поскольку со-

циальное партнерство – механизм «горизонтального» распределения от-

ветственности между субъектами управления, одним из которых и являет-

ся бизнес. Система социального партнерства предполагает все государст-

венные гарантии не только работникам и профсоюзам, но и работодате-

лям, а именно – гарантии стабильных «правил игры» на рынке, благопри-

ятствующих ведению бизнеса. Иначе работодатели не смогут оптимизи-

ровать деятельность своих компаний, расширять производство и, как 

следствие, создавать максимальное количество рабочих мест, выплачивать 

заработную плату, платить налоги, получать собственную прибыль. По-

этому такие гарантии бизнесу работают на общенациональные интересы, 

и именно с позиции общенациональных интересов бизнес вправе требо-

вать от власти реального возмещения своих потерь при неукоснительном 

выполнении своих обязательств перед работниками и государством, по-

добно праву работников на социальную защиту. При отсутствии такого 
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паритета государственных гарантий не может быть и реально работающе-

го механизма социального партнерства. В связи с этим российское зако-

нодательство должно четко определить и закрепить роль каждой из сторон 

социального партнерства как субъекта экономического управления. Это и 

предполагает четкое определение границ, в которых государство вправе 

регулировать бизнес, и, таким образом, передачу бизнесу не свойственных 

государству функций.  

Между тем, несмотря на то, что правительство РФ подчеркивает 

важность регулирования трудовых отношений с помощью системы соци-

ального партнерства, коллективных договоров и соглашений по социаль-

но-трудовым отношениям, реальные конфликты демонстрируют безраз-

личие представителей работодателей, органов центральной исполнитель-

ной власти, органов исполнительной власти субъектов Федерации к на-

сущным проблемам социально-трудовых отношений. В самом деле, по 

экспертной оценке, в России переговоры между наемными работниками и 

работодателем ведутся далеко не везде, а если и ведутся, то, судя по дан-

ным соответствующих опросов, нет четкой ясности, кто представляет сто-

рону наемного персонала. 

Например, В.А. Ядов следующим образом констатирует проблему: 

«Как далеки мы от цивилизованного классового капиталистического об-

щества, где одни владеют средствами производства и извлекают приба-

вочную стоимость от эксплуатации труда наемных работников, а послед-

ние продают свою рабочую силу, но как при этом торгуются! Проблема в 

осознании солидарности работников наемного труда в их переговорах с 

работодателями под гарантии достигнутых договоренностей со стороны 

закона – так называемый трипартизм» (Ядов, 2002, с. 145).  Но чтобы 

«торговаться» с работодателем, т.е. обрести сам вкус к переговорам и, 

значит, развивать переговорную культуру, являющуюся основой социаль-

ного партнерства, необходимо поработать над такой психологической катего-

рией, как потребности. Работник с низким уровнем потребностей никогда не 

будет «торговаться» с работодателем, никогда не станет партнером. 

Таким образом, недостаточная теоретическая и практическая прора-

ботанность вопросов формирования и направлений развития социально-

трудовых отношений определили выбор темы исследования. 

Теоретической базой проведенного исследования послужили фунда-

ментальные труды классиков экономической теории, научные достижения 
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зарубежных и отечественных ученых в области теорий развития общест-

венных систем, труда и социально-трудовых отношений, теорий управле-

ния, выполненные по данной проблематике. Использованы монографиче-

ские работы и научные статьи авторов, представляющих разные школы и 

направления экономической науки в области исследования различных ас-

пектов социально-трудовых отношений. 

Выполненная работа отражает теоретические результаты НИР: «Со-

циально-трудовые проблемы северных территорий: состояние, тенденции, 

механизм управления». 
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1  ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ПОДХОДЫ К ОП-

РЕДЕЛЕНИЮ СУЩНОСТИ И СОДЕРЖАНИЯ «СОЦИАЛЬНО-

ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ» 

 

1.1 Сущность и содержание категории «социально-трудовые 

отношения» 

Социально ориентированная рыночная экономика – исходная база 

понимания и построения социально-трудовой сферы. Построение такой 

экономики предполагается в России. Ее важнейший критерий (при прочих 

равных условиях) – приоритет социальной защиты, социальной справед-

ливости над экономической эффективностью ради социального спокойст-

вия в обществе. 

Главная цель социально ориентированной рыночной экономики – 

увеличение прибыли за счет роста эффективности производства. Рыноч-

ная экономика частично решает такие социальные вопросы, как обеспече-

ние занятости, выплата заработной платы за результаты труда и др. Одна-

ко, основанная на частной собственности и конкуренции, она не решает 

проблемы социальной справедливости и социальной защиты и др. Реше-

ние этих проблем возможно вмешательством государства в экономику че-

рез правовое регулирование, налоговую политику и т.п. Государственное 

вмешательство делает рыночную экономику социально направленной. В 

области социально-трудовых отношений государственное регулирование 

включает: правовое регулирование социально-трудовых отношений, регу-

лирование доходов населения, обеспечение социальной защиты, регули-

рование рынка труда и занятости, охрану труда и т.д. 

Социальная составляющая влияет на экономику. Без эффективной  

занятости, организации  системы  стимулирования,  развития сферы обра-

зования, здравоохранения, культуры и т.д. нельзя развивать производство, 

увеличивать объем товаров и услуг, других микро- и макроэкономических 

показателей. Это требует соответствующего отношения к социально-

трудовой сфере со стороны государства, его законодательных и исполни-

тельных органов, работодателей, предпринимателей и собственников. 

Социально-трудовая сфера (далее СТС) – составная часть социаль-

ной рыночной экономики. Основой СТС являются отношения между тру-

дом и капиталом. В центре социально-трудовой сферы – человек, взаимо-

действующий с рыночной средой по поводу организации процесса труда, 
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факторов и условий роста его производительности, обеспечения продук-

тивной занятости, формирования доходов работников, обеспечения соци-

альной защиты, своевременной выплаты пенсий, пособий и других источ-

ников и механизмов жизнеобеспечения граждан. 

Основные компоненты СТС: 

- социальная сфера, т.е. отрасли социально-культурного комплекса 

(образование, здравоохранение, культура, наука и т.д.); 

- рынок труда, службы занятости, подготовки и переподготовки кад-

ров (в том числе безработных); 

- сфера мотивации производительного труда (мотивы, стимулы, ор-

ганизация оплаты труда, премирование и др.); 

- стабилизация уровня жизни населения; 

- социальное обеспечение, социальное страхование; 

- социальное партнерство. 

Исследование СТС на первый план выдвигает изучение системы от-

ношений, отражающих социально-экономические интересы людей в про-

цессе трудовой деятельности, а именно социально-трудовые отношения. 

Становление социально ориентированной рыночной экономики в России 

и обеспечение ее нормального функционирования возможно при условии 

ее полноценной интеграции в мировое хозяйство, что предполагает оформ-

ленность социально-трудовых отношений в стране, выработку механизма 

их эффективного регулирования и встроенность системы социально-

трудовых отношений в систему, признанную мировым сообществом. 

Основные подходы к исследованию труда и социально-трудовых 

отношений. Социально-трудовые отношения – сложное многоаспектное 

понятие, генезис которого позволяет понять, каким образом формировался 

и трансформировался понятийный аппарат, почему в настоящее время в 

научной литературе используют термин «социально-трудовые отноше-

ния»; почему предметно-содержательная область социально-трудовых от-

ношений включает широкий спектр вопросов, начиная с профессиональ-

ного обучения работников, развития систем социальной защиты; вопро-

сов, связанных с оплатой труда, условиями и организацией труда и закан-

чивая вопросами социального развития человека, мотивов, ценностей, це-

лей деятельности (Нехода, 2009, с. 11). 

Существуют два подхода структуризации социально-трудовых от-

ношений. Первый подход – это выделение уровней, что позволяет не 
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только четко обозначить соответствующие им отношения (между госу-

дарством и работниками, между государством и работодателями, между 

отдельными работниками), но и дополнить определение социально-

трудовых отношений деятельностью институтов, регулирующих и под-

держивающих данные отношения. Так, например, в Западной Европе под 

социально-трудовыми отношениями подразумевают деятельность инсти-

тутов и соблюдение процедур, предназначенных для определения условий 

занятости, оплаты труда и социальной защищенности наемных работни-

ков с целью приведения этих условий в соответствие с изменяющимися 

обстоятельствами, а также для представления интересов социальных 

партнеров: профсоюзов и работодателей. 

Вторым подходом к структуризации является выделение элементов, 

образующих систему социально-трудовых отношений. Включение в сис-

тему социально-трудовых отношений, помимо традиционных элементов 

(субъекты, типы, предметная область), институциональных механизмов 

формирования и развития, а также критериев их оценки.  

В основе социально-трудовых отношений лежит труд или профес-

сиональная деятельность человека. Именно они представляют важнейшие 

составляющие жизни, которые раскрывают перед человеком колоссаль-

ные возможности получения доходов и реализации собственного потен-

циала. Труд является одной из фундаментальных ценностей хозяйствен-

ной культуры, через которую проявляются отношения человека и общест-

ва к деятельности.  

Можно предложить следующие определения социально-трудовых 

отношений (СТО). Например, Е.В. Нехода пишет, что «социально-

трудовые отношения характеризуют экономические, социальные, пси-

хологические, правовые аспекты взаимосвязи отдельных людей и соци-

альных групп в процессе трудовой деятельности» (Нехода, 2008, с. 147).  

А Ю.Г. Одегов и В.Н. Сидорова отмечают, что «социально-трудовые от-

ношения – объективно существующие взаимозависимость и взаимодейст-

вие субъектов этих отношений по поводу осуществления процессов, обу-

словленных трудовой деятельностью и направленных на повышение каче-

ства трудовой жизни» (Одегов, Сидорова, 2008, с. 9). Можно привести еще 

одно, более емкое определение: «Социально-трудовые отношения – это 

совокупность взаимодействий работников как непосредственных, так и 

опосредствованных, в коллективном трудовом процессе. Они складыва-
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ются в процессе живого труда, непосредственной деятельности работни-

ков, формирования и изменения социальных отношении между ними. Со-

циально-трудовые отношения между участниками трудового процесса 

воссоздаются и воспроизводятся благодаря трудовому поведению работ-

ников, их поступкам, совершаемым под воздействием потребностей, ин-

тересов, ценностных ориентаций, трудовой ситуации. Из всех разнообраз-

ных видов социально-экономического поведения трудовое и профессио-

нальное являются важнейшими в формировании социально-трудовых от-

ношений (Бурляева, Просвирнина, 2008, с. 154). 

Социально-трудовые отношения можно анализировать по трем ос-

новным направлениям (элементам): субъекты, предмет и типы отношений.  

Субъекты социально-трудовых отношений. Наиболее важными 

субъектами социально-трудовых отношений являются: наемные работни-

ки, профессиональные союзы (союзы наемных работников), работодатели, 

союзы работодателей и государство. 

Наемным работником является человек, который заключил трудо-

вой договор с представителями предприятия, государством или какой-

либо общественной организацией или наемный работник – физическое 

лицо, вступившее в трудовые отношения с работодателем. Трудовое пове-

дение работника детерминируется факторами, формирующими индивиду-

альные различия людей по полу, возрасту, состоянию здоровья, уровню 

образования, степени профессионально-квалификационной подготовлен-

ности, должностной, отраслевой и региональной принадлежности. Наем-

ный работник должен быть готов к личному участию в социально-

трудовых отношениях. 

Профессиональные союзы. Развитые трудовые отношения предпола-

гают, что существуют институты, выступающие от имени наемных работ-

ников и защищающие их интересы. Традиционно такой организацией яв-

ляются профсоюзы – массовые самоуправляющиеся общественные объе-

динения трудящихся определенной отрасли или смежных отраслей, про-

фессиональной группы для защиты и представительства их социально-

трудовых прав и интересов. Профсоюзы создаются для защиты социаль-

но-экономических интересов наемных работников  и лиц свободного тру-

да. Направлениями деятельности профсоюзов являются обеспечение заня-

тости, гарантий приемлемых условий труда, оплаты. Объединения проф-

союзов могут выступать гарантом соблюдения прав наемных работников, 
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защищают их интересы в трудовых спорах и конфликтах. Возможны и 

другие организационные формы объединения наемных работников.  

Работодатель, субъект социально-трудовых отношений, согласно 

международной классификации статуса и занятости – это человек, рабо-

тающий самостоятельно и постоянно нанимающий для работы одного или 

многих лиц. Работодатель обычно собственник средств производства. В 

хозяйственной практике современной России работодателем считается 

также руководитель организации, нанимающий работников по договору, 

например, директор государственного или муниципального предприятия. 

В новой редакции Трудового кодекса Российской Федерации (ТК РФ) 

конкретизировано определение работодателя – физического лица. Статья 

20 ТК РФ четко разграничила физических лиц, выступающих в качестве 

работодателей, на две категории: индивидуальных предпринимателей, 

вступающих в трудовые отношения с работниками для ведения профес-

сиональной деятельности, и физических лиц, не являющихся индивиду-

альными предпринимателями, т.е. тех, кто вступает в трудовые отношения 

с работниками в целях личного обслуживания и помощи по ведению до-

машнего хозяйства. Теперь подробно регламентировано, в каких случаях 

гражданин (в том числе несовершеннолетний) или лицо, чья дееспособ-

ность ограничена судом, может заключать трудовой договор в качестве 

работодателя. Союзы работодателей (например, союз промышленников и 

предпринимателей в нашей стране) создаются для защиты социально-

экономических интересов работодателей, в частности частного капитала.  

Государство как субъект социально-трудовых отношений может 

выступать, прежде всего, как законодатель, защитник прав граждан и ор-

ганизаций, работодатель, наконец, арбитр или посредник в трудовых спо-

рах и конфликтах. Степень реализации каждой из представленных выше 

ролей, характер их сочетания на каждом этапе развития экономики страны 

существенно различаются, что определяется историческими, политиче-

скими, экономическими условиями развития государства. 

Классификация социально-трудовых отношений. Социально-

трудовые отношения в зависимости от способа их регулирования и мето-

дов разрешения возникающих проблем классифицируются по типам 

(Экономика труда, 1996, с. 53). Данная классификация характеризуется 

тем, каким конкретным образом принимаются решения в социально-

трудовых отношениях и разрешаются основные конфликты. Главную роль 
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в формировании типов социально-трудовых отношений играют факторы 

равенства или неравенства субъектов социально-трудовых отношений, а 

также их возможности. От того, каким образом и в какой форме комбини-

руются данные основные факторы, и зависит конкретный тип социально-

трудовых отношений и другие определяющие его принципы. Таким обра-

зом, базой социально-трудовых отношений могут служить: принципы 

солидарности и субсидиарности; отношения, построенные по принципу 

«господство – подчинение»; равноправное партнерство; конфликт; кон-

фликтное сотрудничество; соперничество, дискриминация (таблица 1.1). 

Таблица 1.1 – Характеристика основных типов социально-трудовых от-

ношений (Одегов, Сидорова, 2008, с. 19) 

Типы социаль-

но-трудовых 

отношений 

Характеристика 

Патернализм 

Жесткая регламентация способов поведения субъектов социально-

трудовых отношений, условий и порядка их взаимодействия со сто-

роны государства или руководства организации 

Социальное 

партнерство 

Защита интересов субъектов социально-трудовых отношений и их 

самореализации в политике согласования взаимных приоритетов по 

социально-трудовым вопросам для обеспечения конструктивного 

взаимодействия 

Конкуренция 

Соперничество субъектов социально-трудовых отношений за воз-

можность, лучшие условия и реализацию собственных интересов в 

социально-трудовой сфере 

Солидарность 

Взаимная ответственность людей, основанная на единодушии и 

общности их интересов, за перемены в системе социально-трудовых 

отношений и достижение согласия в принятии общественно важных 

решений в социально-трудовой сфере 

Субсидиарность 

Стремление человека к личной ответственности за достижение сво-

их основных целей и свои действия при решении социально-

трудовых проблем 

Дискриминация 

Произвольное, незаконное ограничение прав субъектов социально-

трудовых отношений, в результате которого нарушаются принципы 

равенства возможностей на рынке труда 

Конфликт 

Крайняя степень выражения противоречия субъектов в социально-

трудовых отношениях, проявляющаяся в форме трудовых споров, 

забастовок, локаутов 

 

Так, значительная регламентация социально-трудовых отношений со 

стороны государства характерна для патерналистского типа. Патернализм 
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в СССР осуществлялся во всех сферах жизнедеятельности, в том числе и 

трудовой. Это касалось вопросов занятости (было понятие всеобщей заня-

тости), условий и оплаты труда, государственных гарантий в сфере труда. 

Необходимо отметить, что политика патернализма касалась не только го-

сударства, но и администрации предприятий. На микроуровне патерна-

лизм характерен для Японии и некоторых других азиатских стран. 

Такой тип отношений, как «партнерство», характерен для послево-

енной Германии и ряда европейских стран. Социальное партнерство от-

ражает исторически обусловленный компромисс интересов главных субъ-

ектов экономических процессов и выражает общественную необходи-

мость социального мира как одного из условий политической стабильно-

сти и социального прогресса. 

Кроме отношений патернализма и партнерства, выделяют такие ти-

пы отношений, как конкуренция, солидарность (общая ответственность и 

взаимная помощь субъектов социально-трудовых отношений), субсидиар-

ность (стремление человека к личной ответственности за достижение сво-

их целей и своих действий при решении социально-трудовых проблем), 

дискриминация (основана на произволе прав субъектов социально-

трудовых отношений). 

Классификация социально-трудовых отношений по их уровню опре-

деляется особенностями субъектов социально-трудовых отношений и 

предусматривает их деление на индивидуальные и коллективные (группо-

вые). Индивидуальные отношения предполагают взаимодействие ра-

ботник – работник; работник – работодатель; работодатель – рабо-

тодатель. На групповом (коллективном) уровне осуществляются от-

ношения между объединениями работодателей и наемных работников 

(например, профессиональными союзами). Выделяется смешанный уро-

вень социально-трудовых отношений, на котором осуществляется взаимо-

действие между работником и государством, между работодателем и го-

сударством. 

Еще один вариант уровневой классификации социально-трудовых 

отношений предполагает их определение на уровне организации, отрасли, 

региона, на федеральном уровне. 

Социально-трудовые отношения могут быть сгруппированы и по 

следующим основаниям. 
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1. По содержанию трудовой деятельности: производственно-

функциональные, профессионально-квалификационные, социально-

психологические, общественно-организационные. 

2. По субъекту (носителю отношений): межорганизационные (кол-

лектив-коллектив), внутриорганизационные (коллектив-личность, лич-

ность-личность). 

3. По объему властных полномочий: отношения по горизонтали, от-

ношения по вертикали. 

4. По характеру распределения доходов: в соответствии с трудовым 

вкладом, безотносительно трудового вклада. 

5. Степень регламентированности отношений: формальные, офици-

ально оформленные; неформальные, официально не оформленные. 

6. По способу общения работников в процессе труда: безличност-

ные, опосредствованные; межличностные, непосредственные. 

Раскроем содержание каждого основания подробнее. 

1. Содержание трудовой деятельности характеризуется различными 

трудовыми функциями и профессионально-квалификационным уровнем 

работников. Помимо реализации непосредственно-трудовых функций ра-

ботники принимают участие в деятельности общественных организаций, 

формируемых в трудовом коллективе (профсоюзы, женские, молодежные, 

благотворительные, спортивно-оздоровительные организации). Такое уча-

стие порождает общественно-организационные отношения. Социально-

психологические отношения возникают при формировании и функциони-

ровании трудового коллектива. Они характеризуют общественное созна-

ние работников и связаны с такими параметрами трудовой деятельности, 

как мотивы поведения, ценностные ориентации и установки в сфере труда. 

2. Социально-трудовые отношения, складывающиеся между различ-

ными коллективами, социальными организациями, группировками – это 

межорганизационные отношения, и внутри коллектива – между работни-

ками или между коллективом и работником – это внутрипроизводствен-

ные отношения. 

3. По объему власти субъектов социально-трудовых отношений вы-

деляются отношения между работниками, занимающими одинаковое со-

циальное положение и имеющими одинаковый объем власти (отношения 

по горизонтали), и отношения между руководителями и подчиненными 
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(отношения по вертикали). Субъекты этих отношений вносят разный вклад 

в выработку важнейших решений, касающихся коллективного труда. 

4. По характеру распределения доходов можно выделить группы ра-

ботников, для которых основным доходом является заработная плата (на-

емные работники); доход которых зависит от размеров вложенного в дело 

капитала (предприниматели, владельцы акций); получающих нетрудовые 

доходы: а) в связи с несовершенством нормативно-правовой базы в области 

хозяйственных и трудовых отношений, б) получающих социальные пособия.  

5. В зависимости от степени регламентированности различают фор-

мальные отношения, официально оформленные различными документами 

(законами, уставами, положениями, инструкциями), и неформальные, 

складывающиеся между участниками трудового процесса благодаря вза-

имной симпатии, общности интересов и по другим личным основаниям, и 

никакими документами не регламентируемые. 

6. Социально-трудовые отношения невозможны без общения субъ-

ектов этих отношений. Общение выступает и как условие, и как элемент 

коллективной трудовой деятельности. Оно заключается в восприятии об-

щающимися друг друга в приеме и передаче информации и координации 

действий участников трудового процесса. Различают три стороны обще-

ния: перцептивную (восприятие работниками друг друга и установление 

взаимопонимания), коммуникативную (обмен производственной инфор-

мацией) и интерактивную (обмен действиями, организация взаимодейст-

вия между работниками) (Бурляева, Просвирнина, 2008, с. 155-157). 

По характеру влияния на результаты экономической деятельности и 

качество жизни людей социально-трудовые отношения могут быть отне-

сены к одному из двух типов: 

- конструктивные, способствующие успешной деятельности ор-

ганизации и общества в целом; они основаны на сотрудничестве, взаим-

ной помощи или же на конкуренции, но организованной так, чтобы поло-

жительно влиять на достижение результатов; 

- деструктивные, препятствующие успешной деятельности орга-

низации и общества в целом; в их основе лежит несоответствие общей на-

правленности интересов сотрудников и социальных групп целям органи-

зации или общества в целом. Это несоответствие возникает по различным 

причинам, в том числе и как результат естественного внутригруппового 

различия сотрудников по психофизиологическим параметрам (полу, воз-
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расту, здоровью, темпераменту, уровню способностей и т.д.), националь-

ности, семейному положению, образованию, вероисповеданию, политиче-

ской ориентации, уровню доходов и т.д. В ряде случаев такого рода отли-

чия могут положительно влиять на социально-психологический климат в 

коллективе и результаты экономической деятельности. 

Предмет социально-трудовых отношений. В качестве предмета 

социально-трудовых отношений рассматриваются цели, к достижению ко-

торых стремится человек на различных этапах своей деятельности. Пред-

метами индивидуальных социально-трудовых отношений выступают оп-

ределенные стороны в трудовой жизни человека, содержание которых за-

висит от его жизненного цикла и специфики задач, решаемых на каждом 

этапе этого цикла. К примеру, на первых этапах (от рождения до оконча-

ния обучения) социально-трудовые отношения связаны в основном с про-

блемами профессионального обучения. В период трудовой активности (до 

пенсии) основными являются отношения найма и увольнения, карьерного 

роста, переподготовки, вопросы условий и оплаты труда. В период после 

трудовой деятельности главной становится проблема пенсионного обес-

печения. Предметом групповых социально-трудовых отношении между 

работодателями и наемными работниками могут выступать: кадровая по-

литика в целом (ее отдельные элементы), аттестация кадров, аудит и кон-

троллинг персонала, оценка эффективности трудовой деятельности, орга-

низация и нормирование труда, трудовые конфликты и пути их разреше-

ния, мотивация и вознаграждение персонала и др. 

Все многообразие предметов социально-трудовых отношений можно 

сгруппировать в три относительно самостоятельных предметных блока: от-

ношения занятости; отношения, связанные с организацией и эффективно-

стью труда; отношения, возникающие в связи с вознаграждением за труд. 

Однако система социально-трудовых отношений – более емкое по-

нятие, чем вышеперечисленные элементы. Она должна включать и меха-

низм развития, и регулирования социально-трудовых отношений (таблица 

1.2). 

Таблица 1.2 – Система социально-трудовых отношений 

Элементы социально-трудовых отношений 

Субъекты 
Наемные работники, профессиональные союзы наемных ра-

ботников, работодатели, союзы работодателей, государство 

Типы 

Партнерство, патернализм, субсидиарность, конкуренция, 

солидарность, дискриминация, соперничество, конфронта-

ция и др. 
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Окончание таблицы 1.2 

Предмет 

Профессиональное обучение, вопросы найма, увольнения, 

карьерного роста, переподготовка, условия и оплата труда, 

пенсионное обеспечение, социальное страхование и соци-

альная защита 

Механизм развития и реализации социально-трудовых отношений 

Направления развития 

и реализации социаль-

но-трудовых отноше-

ний 

Социальная политика государства, социальная политика 

предприятий, социальное партнерство, социальная ответст-

венность бизнеса 

Критерии оценки раз-

вития социально-тру-

довых отношений 

Уровень и качество жизни (показатели), уровень и качество 

трудовой жизни (показатели) 

 

Анализ институциональных трансформаций в социально-трудовых 

отношениях на разных этапах развития нашей страны (таблица 1.3) позво-

ляет выдвинуть следующие положения концепции формирования и разви-

тия системы социально-трудовых отношений для  современного этапа 

развития. 

Таблица 1.3 – Характеристика российской модели социально-трудовых 

отношений на различных этапах развития (Нехода, 2009, с. 26-27) 

Соотношение роли 

субъектов в системе 

социально-

трудовых отноше-

ний 

Преобладающий 

тип 

социально-

трудовых  

отношений 

Основная пред-

метная область 

(предмет соци-

ально-трудовых 

отношений) 

Развитие институ-

циональных меха-

низмов в системе 

социально-

трудовых отноше-

ний 

Дореволюционный этап 

Отсутствие ярко вы-

раженных интересов 

в системе трудовых 

отношений вплоть до 

начала XX в. Отсут-

ствие массового ра-

бочего класса и, как 

следствие, отсутствие 

профсоюзного дви-

жения. Авторитарная 

роль государства 

Модель социаль-

но-трудовых от-

ношений не 

оформлена. В це-

лом можно утвер-

ждать, что в отно-

шениях наблюда-

ется дуализм: от-

ношения между 

работником и ра-

ботодателем, ра-

ботниками и госу-

дарством строятся 

на отношениях не-

доверия, неуваже-

ния, авторитарно-

сти, с другой сто- 

Предметная об-

ласть социально-

трудовых отноше-

ний связана с фор-

мированием систе-

мы социальной за-

щиты; рабочее 

время, условия 

труда, развитие са-

моуправления 

Институциональные 

механизмы не раз-

виты и связаны с 

поддержкой основ-

ной предметной об-

ласти исследования 

– развитие системы 

социальной защиты 

и трудового законо-

дательства; различ-

ные формы рабоче-

го контроля 
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Продолжение таблицы 1.3 
 роны, преоблада-

ют отношения па-

тернализма, кол-

лективизма, по-

печительства 

  

Советский этап 

Ярко выраженные 

общегосударствен-

ные интересы при 

подавлении интере-

сов работников; го-

сударство – единст-

венный работодатель. 

Деятельность проф-

союзов как выразите-

ля интересов работ-

ников не имела 

смысла и носила 

формальный харак-

тер ввиду отсутствия 

ярко выраженных 

интересов последних 

Трудовые отно-

шения строятся 

на отношениях 

жесткой вертика-

ли власти и ого-

сударствлении 

всех форм трудо-

вой жизни. Поли-

тика государст-

венного патерна-

лизма носит все-

общий характер 

Предметная об-

ласть исследования 

была связана с ши-

роким кругом во-

просов организа-

ции и нормирова-

ния труда, усло-

виями труда, соци-

альным планиро-

ванием и формиро-

ванием обществен-

ных фондов по-

требления; разра-

ботка систем сти-

мулирования. На 

уровне государства 

– развитие системы 

социальной защи-

ты, носившей все-

общий характер 

Институциональные 

механизмы направ-

лены на поддержку 

интересов лишь од-

ной из сторон соци-

ально-трудовых от-

ношений – государ-

ства. Развитие госу-

дарственной систе-

мы социальной за-

щиты и трудового 

законодательства; 

социальное плани-

рование, советы 

трудового коллек-

тива. Полное огосу-

дарствление систе-

мы коллективно-

договорного регу-

лирования 

Постсоветский этап – состояние «как есть» 

Становление интере-

сов всех 3-х основ-

ных субъектов соци-

ально-трудовых от-

ношений при отсут-

ствии ярко выражен-

ных интересов каж-

дой из сторон. Ос-

лабление координи-

рующей и регули-

рующей роли госу-

дарства при сохране-

нии авторитарности и 

жесткой вертикали 

власти. Слабость 

профсоюзов как ин-

ститута в защите ин-

тересов наемных ра-

ботников 

Формирующаяся 

модель социаль-

но-трудовых от-

ношений базиру-

ется на отноше-

ниях недоверия и 

неуважения сто-

рон друг к другу, 

конфронтации, 

антагонизма, не-

здорового сопер-

ничества 

Предметная об-

ласть социально-

трудовых отноше-

ний не определена 

концептуально и в 

целом – отсутствие 

концепции разви-

тия социально-

трудовых отноше-

ний. Решение во-

просов, связанных 

с развитием систем 

социального стра-

хования и в целом 

социального ре-

формирования 

Трудовое законода-

тельство, законода-

тельное закрепление 

системы коллектив-

но-договорного ре-

гулирования 
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Окончание таблицы 1.3 

Постсоветский этап – состояние «как надо» 

Формирование ярко 

выраженных интере-

сов сторон социаль-

но-трудовых отно-

шений. Усиление ко-

ординирующей, кон-

трольной и регули-

рующей роли госу-

дарства; усиление 

представленности 

интересов бизнеса и 

работников в системе 

социально-трудовых 

отношений; форми-

рование интересов 

социально ответст-

венного работодателя 

и экономически от-

ветственных работ-

ников 

Социально-

трудовые отно-

шения должны 

основываться на 

принципах рав-

ноправия интере-

сов сторон, парт-

нерства, соуча-

стия, социального 

диалога и поиска 

компромиссов. 

Жесткость в сис-

теме социально-

трудовых отно-

шений должна 

обеспечиваться 

неукоснительным 

соблюдением за-

конов, предписа-

ний, норм, регу-

лирующих соци-

ально-трудовые 

отношения 

Предметная об-

ласть социально-

трудовых отноше-

ний определяется 

целевой функцией 

и направленностью 

всей системы со-

циально-трудовых 

отношений и 

должна включать 

вопросы, связан-

ные с повышением 

заработной платы 

и в целом доходов 

работников и их 

регулированием; 

содействие занято-

сти и активные го-

сударственные 

программы на 

рынке труда, раз-

витие систем про-

фессиональной 

подготовки 

и переподготовки; 

создание достой-

ных условий труда; 

формирование со-

циально ответст-

венного работода-

теля 

Институциональные 

механизмы должны 

обеспечивать реали-

зацию и поддержку 

основной целевой 

функции и направ-

ленности системы 

социально-трудовых 

отношений – разви-

тие системы соци-

ального партнерства 

и социально ответ-

ственного бизнеса; 

макроэкономиче-

ские механизмы, 

обеспечивающие 

регулирование тру-

довых отношений 

на рынке труда; со-

циальные програм-

мы на уровне пред-

приятия,  персони-

фикация кадровой 

политики и развитие 

производственной 

демократии, осно-

ванной на реализа-

ции трудовых прав 

 

1. Целевая функция и направленность процессов социализации тру-

довых отношений должны обеспечивать гуманизацию и повышение пре-

стижности труда, поддержку высокой квалификации и ориентацию на че-

ловека-работника, стимулирование социально ответственного работодате-

ля. При этом очень важно понимать, что институционализация социально-

трудовых отношений – это не только процесс формирования устойчивых 

образцов социального взаимодействия субъектов на основе формализо-

ванных правил, законов, обычаев, традиций, но и процесс усвоения новых 

социальных ролей и образцов поведения, позволяющих претендовать на 

определенные социальные позиции и приобретение соответствующих со-
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циальных статусов. Основное профессиональное требование к работнику 

в современных условиях – имманентная способность освоения новых ви-

дов работ, порождаемых технико-технологическими и социально-

экономическими изменениями. Работодатель также должен осознавать 

масштабность происходящих перемен и быть не только экономически, но 

и социально ответственным. С одной стороны, собственники и работода-

тели (в том числе и государство) должны формировать благоприятную, с 

социально-экономической точки зрения, среду функционирования пред-

приятия, с другой, проводить эффективную кадровую и социальную поли-

тику в целом, направленную на работников предприятия и совместно с за-

интересованными структурами (например, профсоюзами) прогнозировать 

события в сфере социально-трудовых отношений, определять приоритеты 

и социальные цели развития. 

2. Институциональные механизмы должны обеспечивать и поддер-

живать, с одной стороны, направленность развития системы социально-

трудовых отношений, а, с другой стороны, способствовать формированию 

ярко выраженных интересов сторон социально-трудовых отношений на 

принципах гуманизма, равноправия, партнерства, соучастия, социального 

диалога и поиска компромиссов. Анализ европейской и российской моде-

лей социально-трудовых отношений позволяет аргументировать адапта-

цию таких институциональных механизмов, как развитие социального 

партнерства, социально ответственного бизнеса; использование макроэко-

номических механизмов, направленных на регулирование доходов, содей-

ствие занятости, профессиональной подготовки и переподготовки. 

3. Признавая ментальное единство России, необходимо учитывать 

значительную региональную специфику и дифференциацию при исполь-

зовании тех или иных механизмов. В частности, в системе социального 

партнерства в рамках региональных соглашений должны учитываться ре-

гиональные особенности, и предметная область соглашений корректиро-

ваться исходя из уровня развития того или иного региона. Более того, при 

разработке основных направлений социальной и кадровой политики пред-

приятия должны учитывать общую ситуацию в стране (уровень и качество 

жизни), уровень регионального социально-экономического развития, тен-

денции и проблемы развития своей отрасли, мотивационные ожидания 

персонала и его удовлетворенность трудом. 
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4. Необходимость формирования интересов наемных работников, 

активизации их человеческого и трудового потенциалов определяет раз-

витие таких институциональных механизмов, как социальная политика 

предприятий и качество трудовой жизни с персонификацией программ-

ных мероприятий, развивающих личную инициативу и ответственность 

работников и работодателей и направленных на учет и развитие индиви-

дуальных профессиональных качеств. 

Приоритеты и инструменты государственного регулирования 

трудовых отношений. Социальная политика – стратегическое социально-

экономическое направление, раздел общегосударственной политики, свя-

занный с условиями жизни человека, различных социальных групп и на-

селения в целом. Главная цель социальной политики – повышение уровня 

и качества жизни граждан России на основе стимулирования трудовой и 

хозяйственной активности населения, предоставления каждому трудо-

способному человеку возможностей, позволяющих своим трудом и пред-

приимчивостью обеспечивать благосостояние семьи, формирование сбе-

режений и их эффективное инвестирование. В широком значении к ос-

новным направлениям социальной политики можно отнести: политику в 

области труда и социально-трудовых отношений; политику в области до-

ходов населения; политику занятости, регулирования рынка труда; мигра-

ционную политику; политику в области социальной сферы; жилищную 

политику; демографическую политику; экологическую политику. 

В настоящее время в странах с развитой рыночной экономикой при-

няты разные модели социальной политики. В зависимости от целей выде-

ляют две модели: социальное государство – ориентация на развитие общест-

ва в целом; субсидиарная – помощь отдельным категориям нуждающихся. 

В области социально-трудовых отношений социальная политика 

должна быть направлена на всемерную поддержку труда, стимулирование 

трудовой активности работника, развивая социальные функции и интере-

сы всех субъектов системы социально-трудовых отношений, должна спо-

собствовать повышению социальной ответственности государства и пред-

приятия/работодателя. Приводимые приоритеты и направления регулиро-

вания социально-трудовых отношений на рынке труда опирались на кон-

цепцию достойного труда, предложенную Международной организацией 

труда и включающую следующие основные положения: только труд от-

крывает реальные возможности человеку для самореализации личности и 



22 

 

служения обществу; процесс труда должен проходить в безопасной и здо-

ровой производственной среде; условия труда должны быть совместимы-

ми с благосостоянием и человеческим достоинством. Взаимосвязь струк-

турных элементов социальной политики и системы социально-трудовых 

отношений представлена на рисунке 1.1 (Нехода, 2009, с. 28). 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.1 – Взаимосвязь структурных элементов социальной политики 

и системы социально-трудовых отношений 

Социальная политика Социально-трудовые  

отношения 

Объекты социальной по-

литики 

Труд, квалифицированный 

работник, социально от-

ветственный работодатель 

Субъекты социальной 

 политики 

Государство, объединения 

работодателей, предпри-

ятия, профсоюзы 

Принципы социальной 

 политики 

Развивает принципы соци-

альной справедливости, 

партнерства, соучастия, 

социального диалога 

Механизмы реализации 

 социальной политики 

Государственное регули-

рование социально-

трудовых отношений на 

рынке труда; мероприятия, 

развивающие социально-

трудовые отношения в 

рамках социального парт-

нерства и социально ответ-

ственного бизнеса 

Критерии и показатели 

оценки достижения цели и 

задач социальной политики 

Уровень и качество жизни; 

показатели эффективности 

развития социального 

партнерства; показатели 

качества трудовой жизни 
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Таким образом, приоритеты и инструменты государственного регу-

лирования социально-трудовых отношений на современном этапе разви-

тия должны включать регулирование доходов, политику в области занято-

сти, программы создания и сохранения рабочих мест, регулирование са-

нитарно-гигиенических условий труда. 

Государственное регулирование доходов населения должно осуще-

ствляться по нескольким ключевым направлениям – установление мини-

мума заработной платы (при этом устанавливать МРОТ не как абсолют-

ную величину для всей страны, а относительную, привязанную к размеру 

потребительского минимума на территории); индексация заработной пла-

ты (на законодательном уровне закрепление периодов для расчета индек-

сации цен, снижение пороговых значений цен для проведения обязатель-

ной индексации, осуществление регрессивной индексации заработной 

платы); разработка государственных мер для стимулирования работодате-

лей к повышению заработной платы; изменение принципа социального 

страхования в рыночной экономике (придание ему страхового, а не нало-

гового характера); повышение заинтересованности и ответственности как 

работодателей, так и работников в повышении собственных доходов. 

В качестве приоритетов политики занятости и стимулирования соз-

дания рабочих мест должны стать: налоговые меры, разработка целевых 

государственных программ и развитие государственных превентивных 

мер в социально-трудовой сфере, стимулирование самозанятости. В каче-

стве перспективных направлений регулирования рынка труда будут ак-

тивные государственные программы, уже доказавшие свою эффектив-

ность. Активные программы занятости на рынке труда могут включать: 

содействие и оказание прямой помощи в трудоустройстве; образование и 

подготовку; молодежные программы; развитие субсидированной занято-

сти; программы трудоустройства инвалидов. Перспективным направлени-

ем регулирования занятости можно считать и такую форму, как закрепле-

ние на законодательном уровне приоритетов отбора тех инвестиционных 

проектов, в которых создаются новые рабочие места с достойным уровнем 

заработной платы. 

Необходимо возродить систему мониторинга социально-трудовой 

сферы. Причем объектами мониторинга должны стать, прежде всего, ма-

лые и средние предприятия, где институционализация трудовых отноше-

ний слабо выражена и чаще всего наблюдается нарушение трудового за-
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конодательства. Необходимо предоставить большие полномочия Инспек-

ции труда в вопросах контроля соблюдения трудового законодательства, 

улучшения условий труда, снижения производственного травматизма.  

Анализ трансформации социально-трудовых отношений в контексте 

технологических параметров эволюции общественного развития, качест-

венных изменений системы ценностей и интересов человека, культурных 

основ функционирования общественных систем позволил сделать вывод о 

том, что основные качественные изменения в трудовой деятельности и 

системе социально-трудовых отношений произошли под воздействием 

двух фундаментальных сдвигов: социального развития человека и техно-

логических параметров эволюции производственной среды предприятия.  

Не менее важное значение в эволюции социально-трудовых отноше-

ний имеет и технологический фактор – промышленные революции и сме-

на технологических укладов. Анализ влияния представлений о субъекте 

труда и технологических укладов на предметно-содержательную область 

социально-трудовых отношений позволяет сделать следующие основные 

выводы. 

1. Представления о работнике, как о рабочей силе, и человеке, как 

носителе определенных качеств и способностей, предполагает воздейст-

вие управляющей системы на процессы формирования и распределения 

работников. Более того, массовое конвейерное производство и узкая спе-

циализация не требуют от работников уникальных качеств и уникальных 

способностей, проявлений инициативы и творчества. Необходимость 

управления рабочей силой со стороны собственников и профессионально-

го менеджмента ведет к острейшим социальным конфликтам и конфрон-

тации, бесправию работников и невозможности их влияния на трудовые 

процессы и принятие решений. Объективное существование конфликта 

между трудом и капиталом способствовало формированию институтов в 

системе социально-трудовых отношений и развитию трудового законода-

тельства. Становление систем социальной защиты и социального страхо-

вания служит основой согласования и координации интересов сторон со-

циально-трудовых отношений при регулирующей роли государства. Со-

циально-трудовые отношения характеризуются жесткой централизацией и 

системой регулирования, затрагивающей все основные аспекты этих от-

ношений (вопросы найма, оплаты труда, мотивации, профессионального 

обучения). 
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2. Представление о работнике как о стратегическом ресурсе и дви-

жущей силе (человеческий фактор) в повышении эффективности произ-

водства, усложнение целей общественного прогресса, развитие цифровых 

систем управления производством, использование станков с числовым 

программным управлением и промышленных роботов способствовало 

развитию творческих навыков работников, инициативности, ориентации 

систем мотивации на индивидуальные достижения и результат. В свою 

очередь, данные изменения привели к процессам разработки гибких сис-

тем оплаты труда и стимулирования, программ повышения качества тру-

довой жизни и вовлеченности работников в управление. Осознание зна-

чимости работников в трудовом процессе меняет позицию бизнеса и госу-

дарства в системе социально-трудовых отношений. Это находит отраже-

ние в становлении институтов социального партнерства и социально от-

ветственного бизнеса. Социально-трудовые отношения характеризуются 

гибкостью, солидарностью, партнерством и повышением ответственности 

всех сторон за принимаемые в социально-трудовой сфере решения. Необ-

ходимо добавить, что на уровне систем социального страхования происхо-

дит смещение акцентов с жестких централизованных распределительных 

систем на гибкие и стимулирование работодателей и самих работников в 

повышении ответственности за принимаемые в этой области решения. 

3. Представление о работнике, как носителе уникальных знаний, об-

ладающем опытом, определенной квалификацией, системой ценностей и 

мотиваций предъявляет и совершенно иные требования к формированию 

социально-трудовых отношений. Доступность современных технологий, 

возрастание значимости знаний (прежде всего рынка) в конечной цене то-

вара, развитие сетевых организационных структур и «подключение» всех 

участников к «цепочке создания ценности» требует от всей системы от-

ношений доверия, сотрудничества, взаимопомощи, командной работы, от-

ветственности, самостоятельности в принятии решений и коллегиальности 

одновременно. Социально-трудовые отношения характеризуются много-

образием институтов, децентрализацией, гибкостью; многообразием форм 

сотрудничества и направлений (инструментов) развития. 
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1.2 Социальное партнерство и социальная ответственность биз-

неса 

Сущность и понятие социального партнерства. Для выработки 

основных направлений развития социального партнерства в рамках регу-

лирования социально-трудовых отношений в работе был проведен анализ 

становления этого института в России и Республике Коми (Опыт соци-

ального, 2002), что позволило выявить ряд особенностей. 

Первая особенность. Российская модель социального партнерства 

формировалась сверху и, по мнению большинства исследователей, была 

навязана государством. 

Вторая особенность. Исследования подтверждают, что характерной 

особенностью искусственно созданных отношений социального партнер-

ства является и неравенство сторон при очевидном доминировании госу-

дарства и слабости профсоюзов, с одной стороны, и отсутствии ответст-

венного представительства работодателей, с другой. 

Третья особенность. Сфера отношений, которая регулируется систе-

мой социального партнерства, значительно шире, чем в других странах. 

Она включает в себя круг вопросов, связанных с оплатой труда и систе-

мой вознаграждения, регулированием рабочего времени и времени отды-

ха, гарантий в области занятости и охраны труда. В европейских странах 

социальное партнерство связано с регулированием отношений по поводу 

оплаты труда (главным образом) и участием работников в управлении. В 

России же, наоборот, вопросы, связанные с демократией на производстве, 

фактически «выпали» из сферы отношений, регулируемых принципами 

социального партнерства. 

Четвертая особенность. Большинство исследователей круга вопро-

сов, связанных с социальным партнерством в России, отмечают тот факт, 

что распространение практик заключения, прежде всего региональных со-

глашений более чем на год, таит свои опасности. В таких условиях доби-

ваться профсоюзами внесения значительных корректив в утвержденный и 

действующий документ очень сложно. 

Пятая особенность. Слабость российского профсоюзного движения, 

в том числе, характеризуемая и слабой мотивацией членства в профсою-

зах; пассивность работников в защите своих прав и, в целом, низкий уро-

вень доверия к профсоюзам. Большинство рядовых членов профсоюзных 

организаций считают, что последние не способны защитить работников от 
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произвола работодателей, влиять на повышение заработной платы, рас-

ширение производственной демократии и многие другие вопросы. 

Шестая особенность. Большинство соглашений и коллективных до-

говоров, особенно на региональном уровне и уровне предприятий, носят 

формальный характер, соблюдение принятых сторонами обязательств не 

регламентируется; работники практически лишены формальных и нефор-

мальных прав влиять на соблюдение обязательств. 

Седьмая особенность – сложность, многоуровневый характер и вы-

сокая структурированность соглашений, заключаемых и реализуемых в 

рамках системы социального партнерства. 

Эти и другие особенности позволили сформулировать направления 

развития системы социального партнерства в рамках выделенных струк-

турных элементов (Нехода, 2009, с. 31). Направления развития системы 

социального партнерства раскрыты с позиций его влияния на социально-

трудовые отношения. При этом социальное партнерство понимается не 

только как институт, регулирующий социально-трудовые отношения, но и 

как механизм, с помощью которого субъекты социально-трудовых отноше-

ний усваивают новые социальные роли и образцы поведения (таблица 1.4). 

Таблица 1.4 – Структура социального партнерства 

Участники 

социального 

партнерства 

Механизм регули-

рования трудовых 

отношений 

Круг решаемых 

вопросов 

Показатели  

развития  

социального 

партнерства 

- государство (в т.ч. 

органы местного 

самоуправления); 

- работодатели 

(представители ра-

ботодателей); 

- работники (предс-

тавители работни-

ков) 

- генеральные со-

глашения; 

- отраслевые тариф-

ные соглашения, 

заключаемые на 

федеральном уров-

не; 

- региональные сог-

лашения; 

- коллективный до-

говор 

- оплата труда, над-

бавки и вознаграж-

дения; 

- рабочее время и 

время отдыха; 

- специальные льго-

ты, гарантии и ком-

пенсации; 

- гарантии в об-

ласти занятости; 

- охрана труда 

- количественные 

показатели; 

- экспертно-спра-

вочные; 

- информационно-

аналитические 

 

Проведенный анализ становления и развития социального партнер-

ства позволил сделать ряд выводов и предложений.  

1. Социальное партнерство является одним из тех институциональ-

ных механизмов, который способствует формированию и развитию соци-

ально-трудовых отношений. При этом социальное партнерство наиболее 
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полно соответствует концепции социально-трудовых отношений как по 

структуре, так и по содержанию, используемым механизмам и критериям 

оценки. Во-первых, многоуровневый характер и высокая структурирован-

ность соглашений обеспечивают, в свою очередь, развитие системы соци-

ально-трудовых отношений на уровне государства (отдельных регионов), 

на уровне отраслей и на уровне предприятий. Во-вторых, социальное 

партнерство в его классической модели трипартизма способствует форми-

рованию цивилизованных интересов институтов-субъектов в системе со-

циально-трудовых отношений – государства, работодателей и наемных 

работников на принципах солидарности, социального диалога, соучастия. 

В-третьих, предметная область и институциональные механизмы соци-

ального партнерства наиболее полно соответствуют предметной области и 

механизмам формирующейся модели социально-трудовых отношений. 

2. Государство в системе социального партнерства должно выпол-

нять функции гаранта основных прав и свобод, арбитра в случае возник-

новения конфликтов на производстве, организатора и координатора пере-

говорных процессов. Информационная функция государства должна спо-

собствовать формированию общественного мнения в целях продвижения 

основных идей социального партнерства. Государство также призвано 

создавать условия для цивилизованной системы социального партнерства, 

формируя законодательно-правовую и нормативную базы.  

3. Совершенствование социального партнерства с участием работо-

дателей должно идти по следующим основным направлениям. Во-первых, 

повышение социальной ответственности бизнеса и развитие социального 

диалога с государством и работниками (представляющими их интересы 

профсоюзами), и, во-вторых, проведение эффективной социальной поли-

тики, направленной на работников предприятий и совместно с профсою-

зами прогнозирование событий в сфере трудовых отношений, определе-

ние приоритетов и социально-экономических целей развития. Одной из 

главных задач, которые стоят перед объединениями работодателей в про-

цессе регулирования социально-трудовых отношений, должно стать сме-

щение акцентов и приоритетов от представительства интересов предпри-

нимателей в сторону выработки корпоративных принципов поведения, 

норм, правил, обеспечивающих солидарность всех сторон социального 

партнерства; формирование такой политики, когда нарушение достигну-

тых договоренностей и соглашений, проявление безответственного пове-
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дения в вопросах оплаты труда, занятости, условий труда могут быть при-

равнены к недобросовестной конкуренции. Мероприятия, реализуемые 

бизнесом в рамках социальной политики, должны быть направлены и на 

формирование интересов работодателей в системе социально-трудовых 

отношений через реализацию экономической ответственности (рост при-

были и доходов предприятия) и социальной ответственности (рост зара-

ботной платы работников и формирование благоприятных условий для 

осуществления трудовой деятельности).  

4. Формирование интересов работников в системе трудовых отно-

шений посредством социального партнерства должно осуществляться че-

рез усиление роли профсоюзов в социальном диалоге по следующим ос-

новным направлениям. Во-первых, расширение прав профсоюзов в зако-

нотворческой деятельности с делегированием полномочий контроля реа-

лизации и соблюдения принятых решений (на двух- и трехсторонней ос-

нове). Во-вторых, развитие нового направления для российского профсо-

юзного движения – корпоративные профсоюзы, которые должны рассмат-

риваться не через тенденцию к образованию «карманных профсоюзов», а 

через заинтересованность работодателей и повышение их ответственности 

в процессах взаимодействия с работниками. В-третьих, дальнейшее разви-

тие элементов инфраструктуры социального партнерства, в частности, 

способствующих координации и интеграции профсоюзных объединений 

всех уровней. В-четвертых, расширение круга не только прав, но и обя-

занностей профсоюзов (и профсоюзных лидеров в том числе), которые 

они принимают на себя добровольно перед работниками и работодателя-

ми. В-пятых, установление материальной ответственности профсоюзов за не-

выполнение взятых на себя обязательств. Как показывает практика функцио-

нирования профсоюзов, последние до сих пор не привыкли строить свою дея-

тельность на принципах юридической и материальной ответственности как 

перед работниками, так и перед работодателями. В данном случае речь идет 

об установлении действительного равноправия сторон социального партнер-

ства в части соблюдения прав, обязанностей и ответственности. 

Социальная ответственность бизнеса – институт, формирующий 

систему норм, правил и линий поведения бизнеса в рамках социаль-

но-трудовых отношений. Реализация социальных функций государства, 

его регулирующей, координирующей и информационной функций в сис-

теме социально-трудовых отношений – гарантия того, что Россия обеспе-
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чит себе результат, необходимый для становления нового типа общест-

венных отношений. Но, будучи необходимой, эта гарантия не является 

достаточной, так как определенный круг задач и проблем социального ха-

рактера непосредственно решается бизнесом. Более того, в России рефор-

мы, в том числе и в социально-трудовой сфере, проводились в интересах 

административно-командной номенклатуры, которая заняла и ключевые 

посты на государственных и частных (приватизированных) предприятиях. 

Все это способствовало формированию отношений конфронтации, недо-

верия, неуважения, прежде всего, в отношениях государство-работники, 

бизнес-работники. Таким образом, концепция социально ответственного 

бизнеса, условия развития для которой в России созданы, также способст-

вует становлению социально-трудовых отношений по всем направлениям, 

начиная с формирования интересов сторон субъектов и заканчивая воз-

действием на создание благоприятной социальной среды обитания и бла-

гоприятных условий для трудовой деятельности. 

Социальная ответственность бизнеса не что-то исключительное или 

придуманное, навязанное сверху, а норма, которая вытекает из внутрен-

ней потребности развития предприятия как сложного социально-

экономического института. При этом социальные функции предприятия и 

социальные аспекты его деятельности неотделимы от экономических. Ес-

ли говорить о крупном бизнесе, то в отличие от малых и средних пред-

приятий, они группируют внутри себя большое количество занятых, не-

редко являясь градообразующими. От деятельности крупного бизнеса во 

многом зависят состояние окружающей среды, качество производимой 

продукции и оказываемых услуг, они задают тон в системе социально-

трудовых отношений, соблюдении трудового законодательства, участии 

работников в управлении предприятием. 

Существенными в системе социально-трудовых отношений являют-

ся направления реализации и развития трудовых отношений, одним из ко-

торых выступает социальная ответственность бизнеса. Социальная ответ-

ственность бизнеса трактуется как обязательства фирмы приносить пользу 

обществу через использование прибылей от частного бизнеса, направляе-

мых на решение ключевых социальных проблем. Большинство авторов, 

характеризуя понятие социальной ответственности, рассматривают ком-

поненты (направления) социально ответственного поведения бизнеса. К 

основным таким компонентам относятся: 
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- ответственность перед обществом, работниками, партнерами и по-

требителями; производство высококачественной продукции; 

- открытость и доступность для общества во всех аспектах деятель-

ности, не составляющих коммерческую тайну; соблюдение требований 

законодательства; 

- приоритетность решения социальных задач как на уровне предпри-

ятия, так и на уровне общества в целом; 

- активное использование всех инициатив, направленных на разви-

тие бизнеса и улучшение социального климата. 

В конце XX в. необходимость институционализации социальной от-

ветственности диктуется процессами глобализации и влиянием крупней-

ших предприятий на социальное развитие национальных экономик и ре-

гионов. Негативные воздействия транснациональных корпораций (ТНК) 

на развитие территорий и крупных регионов, предотвращение социальных 

и экономических последствий их деятельности можно только путем со-

гласования действий между обществом и ТНК с помощью формирования 

социально ответственных моделей поведения последних. В связи с этим 

наряду с понятием «социальная ответственность» в настоящее время ши-

роко используется понятие «корпоративная социальная ответственность» 

(КСО). В Европе КСО официально сформировалось как устойчивое поня-

тие лишь в начале XXI в. на Лиссабонском европейском саммите в марте 

2000 г. Европейская комиссия определяет КСО (CSR – corporate social re-

sponsibility) как «концепцию интеграции заботы о социальном и экономи-

ческом развитии в бизнес-операциях компаний во взаимодействии со 

своими акционерами и внешней средой» (Костин, 2004, с. 63; ЕС: под-

держка принципов, 2003, с. 42-43). Имеется и другое определение КСО: 

«...корпоративная социальная ответственность рассматривается как кон-

цепция, которая отражает добровольное решение компаний участвовать в 

совершенствовании процессов социального развития общества и защите 

окружающей среды» (Стрижов, 2007, с. 23). 

Корпоративная социальная ответственность включает следующие 

направления деятельности бизнеса.  

1. Корпоративное развитие, которое  предполагает проведение орга-

низационных изменений с обязательным привлечением персонала пред-

приятия и общественных организаций. 
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2. Экологическая политика предприятий, бережное и рациональное 

использование природных ресурсов. 

3. Управление развитием персонала и направление инвестиций в 

обучение, повышение квалификации, переподготовку. 

4. Создание безопасных рабочих мест и забота о здоровье работника. 

5. Социальные аспекты  взаимодействия с поставщиками и потреби-

телями продукции. 

6.  Взаимодействие с местными органами власти, государственными ор-

ганами, общественными организациями для решения социальных проблем. 

7. PR-поддержка вышеперечисленных направлений деятельности. 

В России также интерес к данной проблеме и со стороны частного 

бизнеса, и со стороны государства и общества в целом в последнее время 

значительно возрос. Имеются серьезные научные наработки и в Республи-

ке Коми (Совершенствование взаимодействия, 2009). 

Обобщая вышеизложенное, обозначим следующие основные компо-

ненты, которые должны составить основу формирующейся российской 

модели социальной ответственности бизнеса, и проанализируем ее влия-

ние на систему социально-трудовых отношений (таблица 1.5). 

Таблица 1.5 – Влияние социальной ответственности бизнеса на систему 

социально-трудовых отношений (Нехода, 2008, с. 150) 

Составляющие соци-

ально-трудовых отно-

шений 

Влияние концепции социально ответственного бизнеса:  

общая характеристика 

Субъекты социально-

трудовых отношений 

Развитие социальной ответственности способствует сглажи-

ванию конфликта интересов участников трудового процесса 

и трудовых отношений: позволяет установить некий баланс 

интересов в системе социально-трудовых отношений. Более 

того, социальные инвестиции (финансовые средства, мате-

риальные, технологические, управленческие, информацион-

ные ресурсы), направляемые бизнесом на реализацию обще-

ственно значимых проектов и корпоративных социальных 

программ, способствуют учету интересов участников и дос-

тижению положительных социально-экономических эффек-

тов как для государства, так и для самого бизнеса и наемных 

работников 

Типы социально-

трудовых отношений 

Социальная ответственность бизнеса способствует развитию 

трудовых отношений на основе принципов партнерства, со-

лидарности и субсидиарности, взаимопомощи и взаимопо-

нимания. Именно эти принципы лежат в основе современной 

концепции социально-трудовых отношений 
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Окончание таблицы 1.5 

Предмет социально-

трудовых отношений 

Реализация социально значимых проектов и программ спо-

собствует развитию систем (институтов) дополнительного 

социального страхования работников, расширяет систему 

профессиональной подготовки как на макроуровне, так и на 

уровне регионов и отдельных предприятий 

Социальная политика 

Социальные инвестиции бизнеса позволяют на практике 

реализовать социальные функции предприятия и проводить 

целенаправленную политику прежде всего в социально-

трудовой сфере (реализация программ в области образова-

ния, здравоохранения, занятости, борьба с бедностью, созда-

ние достойных рабочих мест) 

Социальное партнер-

ство 

Способствует совершенствованию представительства бизне-

са как полноправного участника системы социального парт-

нерства: повышает ответственность бизнеса за принимаемые 

решения в социально-трудовой сфере   

Критерии развития со-

циально-трудовых от-

ношений 

Эффективнее всего соответствует концепции качества жизни 

по определению ВОЗ – восприятие человеком своего поло-

жения в обществе. Проявляется это, в том числе, в формиро-

вании благоприятной среды обитания и создании благопри-

ятных условий для трудовой деятельности человека. Госу-

дарство получает эффект в виде роста уровня и качества 

жизни общества в целом 
 

Основные компоненты формирующейся российской модели соци-

альной ответственности бизнеса.  

1. Корпоративное гражданство, которое предполагает взаимную от-

ветственность бизнеса и власти перед обществом, а также учет интересов 

предпринимателей не только в экономической сфере, но и в социальной. 

Для реализации концепции корпоративного гражданства необходимо соз-

давать механизмы социального инвестирования бизнеса как неотъемлемо-

го элемента переговорной стратегии бизнеса и власти. 

2. Социальные инвестиции – понятие, расширяющее концепцию со-

циальной ответственности. Переход от благотворительности к фокусиро-

ванию социальных инвестиций предприятий (на национальном и регио-

нальном уровнях) на решение актуальных социальных проблем – заня-

тость, борьба с бедностью, образование, безопасность, охрана здоровья и 

среды обитания.  

3. Социальное партнерство – пересмотр сфер ответственности биз-

неса в решении трудовых вопросов и создание механизмов эффективного 

общественного контроля выполнения бизнесом своих обязательств. 
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Таким образом, социальная ответственность влияет как на элементы 

социально-трудовых отношений, так и на улучшение показателей качества 

и уровня жизни, развивая и дополняя при этом механизмы социальной по-

литики государства и социального партнерства; консолидирует общество, 

способствует его сплоченности, выступает новой формой солидарности. 

Она интегрирует в единую систему социальные функции государства, со-

циальные цели и механизмы повышения эффективности деятельности 

предприятий, территориальную социальную политику местных органов 

власти, способствует повышению эффективности функционирования эко-

номики и социально-трудовых отношений на всех уровнях. 

 

1.3 Социальная политика: сущность и ее особенности на совре-

менном этапе 

Рассматривая сущность социальной политики необходимо, прежде 

всего, определиться, что понимается в обществе под политикой вообще. 

Общество имеет свое строение, свою структуру. Оно состоит из социаль-

ных групп, или страт. У каждой группы свои представления о том, что хо-

рошо и что плохо в жизни и в существующих порядках, а также о том, что 

и как надо было бы переделать в этих порядках. Таким образом, у соци-

альных групп разные интересы, иногда в чем-то схожие, а иногда несо-

вместимые, даже непримиримые. Жить и действовать приходится в одном 

обществе. Отсюда неизбежность взаимодействий и  взаимоотношений со-

циальных групп. Конкретные формы таких взаимоотношений очень раз-

нообразны: конфликты, партнерство, союзы, компромиссы, вражда, дав-

ление, забастовки, борьба, гражданская война, гражданское согласие, гра-

жданское неповиновение, насилие, угроза, мирная инициатива и т.д. Все 

это объединяется общим понятием «политика» (Фаузер, 2004, с. 21-29). 

Политика – это взаимоотношения социальных групп. Нет общества 

без политики. Нельзя жить в обществе и быть вне политики. Государст-

венность – выстраданная и порожденная человечеством цивилизованная 

форма политических взаимоотношений в обществе. 

Социальная политика – это деятельность государства или общест-

венных институтов (1), связанная с отношениями между социальными 

группами и общностями по поводу условий создания и распределения 

общественного продукта; (2) а также это деятельность позволяющая со-

гласовывать коренные интересы и потребности всех социальных групп 
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населения с долговременными интересами и целями общества. Это и 

взаимоотношения социальных групп по поводу сохранения и изменения 

социального положения населения в целом и составляющих его классов, 

слоев, социальных, социально-демографических, социально-профес-

сиональных групп, социальных общностей (семей, народов, населения го-

рода, села и т.д.). 

Социальная политика в рыночной экономике обычно рассматривает-

ся как определенное направление деятельности государства в рамках эко-

номической политики. Однако необходимо обратить особое внимание на 

то, что социальная политика занимает в экономической политике  особое 

место. 

Объектом социальной политики являются различные обществен-

ные, профессиональные, территориальные и иные группы людей, а также 

общество в целом.  

Предметом социальной политики как науки являются свойства, 

закономерности, содержательные (устойчиво воспроизводимые и выра-

жающие сущность) отношения общества, а также процессы и формы об-

щественной практики, которые представляют собой взаимодействие соци-

альных групп по поводу их общественного положения. Политическое ру-

ководство определяет цели социального развития общества, а комплекс 

мер по их реализации – важнейшая задача социальной политики. Государ-

ственные органы, общественные организации, органы местного само-

управления, производственные коллективы реализуют социальную поли-

тику по достижению социальных целей и результатов, связанных с повы-

шением благосостояния населения, улучшением качества его жизни, 

обеспечением социально-политической стабильности, социального парт-

нерства в обществе. 

Предметом социальной политики в экономическом аспекте является 

распределение части вновь созданного дохода, но не по экономическим, а 

иным критериям, т.е. не по критериям результативности в созидании благ. 

Почему необходимо перераспределение вновь созданных благ? 

Прежде всего, это обусловлено тем, что в обществе есть люди преклонно-

го возраста, люди, находящиеся в различного рода необычных или экс-

тремальных условиях, больные, инвалиды и т.д. Кроме того, безработные 

не могут самостоятельно обеспечить себе доходы, пока не будут трудо-

устроены. Матери-одиночки или многодетные матери также не могут са-
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мостоятельно обеспечить себя и ребенка в период своей нетрудоспособ-

ности. Все это практически в любом обществе в большей или меньшей 

мере признается несправедливым. В результате государству вменяется в 

обязанность регулировать и перераспределять доходы. 

Субъектами социальной политики являются государственные ор-

ганы власти, организации и учреждения, а также действующие в социаль-

ной сфере негосударственные организации, общественные объединения 

граждан и инициативы. Субъектами социальной политики являются также 

законодательные, исполнительные, судебные органы власти, определяю-

щие при общественном участии цели, задачи, приоритеты, нормативно-

правовую базу социальной политики государства и проводящие непосред-

ственную практическую работу по ее реализации. Субъекты социальной 

политики – это самостоятельные и фактически действующие социальные 

группы и представляющие их органы, организации, институты, структу-

ры. Здесь субъекты как бы раздваиваются: первичные субъекты это сами 

социальные группы, а вторичные – это представляющие их интересы ор-

ганы, организации и т.п. 

Социальная политика осуществляется на нескольких уровнях: 

федеральном, региональном, муниципальном, а также на уровне отдель-

ных организаций. Если на федеральном уровне определяются основные 

цели, задачи, принципы социального развития, а также основные способы, 

меры их достижения по отношению ко всему обществу, то региональная 

социальная политика осуществляется с учетом особенностей региона: 

уровня экономического развития и соответствующих возможностей, этно-

национальных, историко-культурных и других особенностей. 

Социальная политика переходного периода отражает обострение 

борьбы за перемены во всех ключевых условиях формирования социаль-

ного положения. Это проявляется в обострении борьбы за: 

- доступ к политической власти; 

- передел собственности; 

- сохранение или понижение уровня жизни и уровня социальной за-

щищенности; 

- условия труда. 

 Исход этой борьбы определяется соотношением политической силы 

и политической организованности разных общественных групп. 
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 Тип и направления действий государства настолько существенны 

при решении основных социальных вопросов, что борьба за государст-

венную власть становится центральным пунктом влияния на социальную 

политику. 

Цели социальной политики. Ст. 7 Конституции РФ содержит по-

ложение о том, что РФ – социальное государство, что оно имеет политику, 

направленную на создание условий, обеспечивающих (1) достойную 

жизнь и (2) свободное развитие человека.  

Обязательство проводить политику создания условий достойной 

жизни предполагает необходимость иметь  определенные минимальные 

стандарты достойной жизни. Прежде всего, это стандарты потребления, 

которые могут выражаться как в минимальных стандартах денежных до-

ходов, так и в минимальном натуральном обеспечении нуждающихся раз-

личными благами индивидуального потребления.  

Таким образом, цель социальной политики в экономическом аспекте 

состоит в обеспечении для каждого члена общества определенного мини-

мального гарантированного уровня благосостояния. 

Основной целью социальной политики является создание трудоспо-

собным гражданам условий для поддержания благосостояния своим тру-

дом и предприимчивостью, а нетрудоспособным, социально уязвимым 

слоям населения гарантирование социальной защищенности и поддержки.  

Социальная политика направлена на защиту всех элементов структу-

ры общества, а также отдельных личностей от деструктивных процессов, 

имеющих место в обществе на определенных этапах его развития. 

Социальная политика должна содержать стратегические установки, 

направленные на достижение крупномасштабных целей. 

В каких бы исторических условиях ни протекала социальная поли-

тика, какой бы ее исторический тип ни складывался, всегда есть круг бо-

лее или менее схожих, постоянных, типовых, возобновляющихся проблем, 

которые и составляют ее реальное содержание. Все эти проблемы касают-

ся состояния и потребностей улучшения общественного положения, об-

щественных условий жизни различных социальных групп. Можно выде-

лить основной круг функций социальной политики. 

Первая функция – обеспечение социальной устойчивости и социаль-

ной безопасности общества.  
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Вторая функция социальной политики – обеспечить политическую 

устойчивость власти. 

Третья функция социальной политики – обеспечение такого распре-

деления власти в хозяйстве (собственности), которое признавалось бы 

большинством справедливым, не требующим борьбы за передел. 

Четвертая функция социальной политики – налаживание такой сис-

темы распределения экономических ресурсов и экономического эффекта, 

которая более или менее устраивает подавляющее большинство населе-

ния. От распределения экономических ресурсов в решающей мере зависят 

материальные условия жизни людей в обществе, возможности решения 

проблем разных социальных групп. Инвестиции и их структура, уровень и 

дифференциация доходов, совокупный размер и структура ежегодных со-

циальных расходов, условия и размеры социальной помощи и поддержки 

– эти и иные экономические параметры имеют социальный смысл и соци-

альное предназначение. 

Пятая функция социальной политики – обеспечение обществом и го-

сударством необходимого и достаточного уровня экологической безопас-

ности. 

Шестая функция социальной политики – обеспечение обществом и 

государством необходимого и достаточного уровня социальной защи-

щенности как населения в целом, так и каждой из его социальной групп. 

В периоды кризиса социальное управление выполняет прежде всего 

функции защиты населения, а также более справедливого распределения 

бремени кризиса без ущерба для стимулирования трудовой и предприни-

мательской деятельности экономически активных граждан. Государство 

проводит политику, предусматривающую: 

- создание правовых предпосылок повышения уровня жизни населе-

ния и в первую очередь его наименее обеспеченной части; 

- совершенствование системы оплаты труда работников бюджетной 

сферы; 

- упорядочение трудовых отношений наемных работников и работо-

дателей; 

- стабилизацию занятости и сокращение безработицы; 

- социальную защиту наиболее уязвимых категорий населения (дет-

ские пособия и пособия по нуждаемости, материальная поддержка пен-

сионеров, инвалидов, престарелых и т.д.). 
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Формирование социальной политики происходит на основе инфор-

мации, получаемой в результате сбора статистических данных и проведе-

ния социологических исследований. Осмысление и анализ полученной 

информации позволяют выработать социальную стратегию по реализации 

социально значимых целей и решения социальных задач общества: 

- создание правовых, организационных и финансовых условий орга-

низациям социальной сферы для удовлетворения различных потребностей 

членов общества; 

- создание правовых, организационных, производственных предпо-

сылок для самостоятельного зарабатывания гражданами средств на под-

держание необходимого уровня жизни; 

- создание условий для удовлетворения потребностей населения пу-

тем развития социальной инфраструктуры, находящейся в собственности 

и/или распоряжении государственных или муниципальных органов 

управления; 

- организация производства, распределения и потребления отдель-

ных товаров и продуктов на производственных предприятиях и в учреж-

дениях социальной сферы, находящихся в собственности и/или распо-

ряжении государственных или муниципальных органов управления. 

Государство как субъект социальной политики. До настоящего 

времени нет однозначного мнения среди общественности насчет роли го-

сударства как субъекта социальной политики.  

Не понятно чего мы ожидаем и добиваемся: чтобы не было государ-

ства вообще или чтобы не стало тоталитарного государства, а возникло бы 

демократическое? Соответственно, какие перемены в характере социаль-

ной политики нас устраивают: чтобы социальные группы и их представи-

тели взаимодействовали без участия государства или чтобы вместе с ними 

действовало как субъект этой политики и государство? 

Необходимо отметить, что в гражданском обществе социальная по-

литика реально многосубъектна, но тем не менее в составе этой политики 

есть и государственная социальная политика, ибо государство – важный 

(очень влиятельный) субъект. 

Государственная социальная политика – это действия государства в 

социальной сфере, преследующие определенные цели, соотнесенные с 

конкретно-историческими обстоятельствами, подкрепленные необходи-

мыми организационными и пропагандистскими усилиями, финансовыми 
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ресурсами и рассчитанные на определенные этапные социальные резуль-

таты. 

В результате коренной трансформации российского общества изме-

няется характер социальной политики и роль государства как основного 

субъекта социальной политики. Государство ушло от полной монополии 

на данный вид деятельности. В регулировании социальных процессов все 

более значимо участие многих субъектов: негосударственных предпри-

ятий и организаций, общественных объединений и организаций, частных 

лиц. Социальная политика все более приобретает государственно-

общественный характер. 

Основные виды деятельности по реализации социальной политики 

государства: 

-  правотворческая деятельность законодательных органов; 

- организационно-управленческая, финансово-экономическая, про-

гнозная и другая деятельность исполнительных органов; 

-  контролирующая, надзорная деятельность судебных органов; 

- совместная деятельность каждой из ветвей власти с социально-

профессиональными и другими объединениями граждан. 

Социальное государство, сильная социальная политика. Это понятие 

употребляется как в демагогическом, так в демократическом смысле. В 

ответственном демократическом смысле сильная социальная политика – 

активная, полноценная социальная политика, при которой государство в 

полном объеме выполняет свои конституционные функции по обеспече-

нию прав, свобод и обязанностей граждан в социальной сфере. В частно-

сти, при сильной социальной политике государство совместно с другими 

субъектами гражданского общества вырабатывает стратегию и приорите-

ты социальной политики, организует их практическое воплощение и ре-

шение.  

Социальная политика реализуется при наличии сильной государст-

венной власти (всех ее ветвей), общественных институтов согласования 

интересов субъектов социальных отношений, регулируемого рынка труда, 

устанавливающего цену рабочей силы. Реальные возможности решения 

социальных задач появляются по мере экономического развития, которое 

служит основой для повышения доходов, занятости, расширения налого-

вой базы. Чем более производителен труд, тем выше доходы работающих 

и легче обеспечить существование тем, кто еще или уже не работает. По-
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этому главным в социальном управлении являются не дотации на помощь 

бедным, а повышение производительности труда и доходов работающей 

части населения. 

Подлинно социальным признается то государство, в котором прово-

дится сильная социальная политика в интересах большинства населения. 

Социальный тип государства ориентируется на человека, его потребности 

и запросы. 

Обязательства социального государства базируются на положениях 

Всеобщей декларации прав человека и других документов ООН, при-

знающих человека основным субъектом развития, главным участником и 

бенефициаром. Концепция устойчивого развития к важнейшим составным 

частям национального капитала относит образование, науку, культуру. 

Приоритетное их развитие считается определяющим для экономического 

роста. Однако в настоящее время государство финансирует из бюджета 

только услуги, включенные в список минимальных гарантий. 

По масштабам выполнения социальных функций государства под-

разделяются на патерналистские (государство берет на себя максимум со-

циальных обязательств) и субсидиарные (ответственность за благосостоя-

ние государство делит с гражданами).  

Социальная политика охватывает всю социальную сферу. Ее важ-

нейшими задачами являются: 

- стимулирование экономического роста и подчинение производства 

интересам потребления; 

- усиление трудовой мотивации и деловой предприимчивости; 

- обеспечение гарантии определенного уровня жизни и социальной 

защиты населения; 

- сохранение культурного и природного наследия, национального 

своеобразия и самобытности. 

Роль социальной политики в обществе. При всей объективной зави-

симости решения социальных проблем от экономического и политическо-

го положения в стране социальная политика способна самостоятельно со-

действовать повышению уровня благосостояния населения, оказывать 

стимулирующее влияние  на стремление граждан к социальному прогрессу. 

Социальная политика в современных условиях должна быть приори-

тетной для властных структур любого государства. Однако на практике о 
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ней больше говорят, чем что-либо делают для ее эффективного проведе-

ния. 

Современным менеджерам необходимо понимать, что социальные 

требования: гарантированные рабочие места, достойная оплата труда, 

обеспеченность жильем и комфортным бытом, повышение образования и 

квалификации работников – диктуются сегодня не только гуманистиче-

скими пожеланиями, но и трезвым расчетом на интенсификацию хозяйст-

ва, придание импульса экономическому росту и устойчивому развитию 

Надо понимать, что низкие заработки и доходы ограничивают спрос 

на товары и услуги, лишают производство емкого и платежеспособного 

рынка сбыта. Здесь важно подчеркнуть, что социальная сфера есть инфра-

структура общественного производства, ее состояние, повышение жиз-

ненного уровня населения напрямую определяют цели и уровень произ-

водства. 

В этой связи задача государственного регулирования состоит в том, 

чтобы соблюсти оптимальное соотношение экономической эффективно-

сти и социальной справедливости. Социальная справедливость предпола-

гает не только равенство всех перед законом, но и создание надежных га-

рантий жизнедеятельности человека, в том числе высокого уровня его со-

циальной защищенности. 

Однако в рыночной экономике критерии экономической и социаль-

ной эффективности чаще всего не совпадают. Экономическая эффектив-

ность – прибыль предпринимательских структур. Социальная эффектив-

ность и справедливость оцениваются степенью социальной защищенности 

людей от риска потерять возможность участвовать в экономическом про-

цессе, наличием страховых гарантий на случай материальной необеспе-

ченности. 

Показателем развития экономики и одновременно возможности по-

вышения уровня жизни служит валовой национальный продукт в расчете 

на душу населения. Согласно данным Всемирного банка, по этому пока-

зателю (4500 долл.) Россия уступает во много раз США (28 020 долл.), 

Норвегии, Исландии (20 000 долл.) и находится ниже Туниса, Колумбии, 

Ирана. 

В развитых странах 10% самых богатых в 4-6 раз обеспеченнее 

10% самых бедных (без учета пенсионеров), в России это соотношение 
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15:1. Богатство перераспределилось в пользу немногих по причинам, не 

связанным с трудовым вкладом. 

Можно сделать вывод, что сегодня ни одна хозяйственная структура 

не захочет, да и не сможет заниматься в полной мере социальной сферой. 

Это под силу только органам власти. Именно государство, выполняя регу-

лирующую роль, призвано компенсировать, устранять недостатки свойст-

венные рыночной экономике. 

Исходя из системы государственных приоритетов, в настоящее вре-

мя можно выделить в социально-трудовой сфере следующие направления 

реформирования: 

- сфера труда и распределения доходов; 

- пенсионная система; 

- социальное страхование; 

- реформирование системы социальных услуг (образование, здраво-

охранение, жилищно-коммунальная сфера и др.); 

- социальная помощь. 

Перспективы. Россия пока не готова реализовать в полном объеме 

Европейскую социальную хартию, которая гарантирует гражданам госу-

дарств, входящих в Совет Европы, социальную стабильность, защиту 

прав, касающихся трудоустройства, здравоохранения, условий труда. Од-

нако Межпарламентская ассамблея стран СНГ одобрила Хартию социаль-

ных прав граждан. Она включает обязательства государств в сфере обес-

печения занятости; миграции; трудовых отношений; безопасности, гигие-

ны производственной среды; охраны здоровья, семьи и материнства; со-

циального обеспечения; быта; прав профсоюзов. 

Законодательная и исполнительная власти призваны соблюдать ос-

новные социальные права человека (продолжительности рабочего дня, га-

рантированный минимум доходов, защита от безработицы, материнство, 

детство, право на отдых и др.). Государственной защите подлежат также 

бесплатное образование и здравоохранение определенного уровня, жилье 

для остронуждающихся, пенсии, пособия и другие гарантии. 

Минимальные социальные гарантии образуют первый уровень сис-

темы социальных стандартов и предназначаются для удовлетворения по-

требностей за счет бюджетов. Другим уровнем являются стандарты, обес-

печиваемые за счет собственный средств населения, а при их недостатке – 

за счет адресной социальной помощи. 
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Государственные социальные стандарты разрабатываются на единой 

правовой базе и на общих методических принципах. Основой служат за-

коны о прожиточном минимуме, потребительском бюджете, минимальной 

оплате труда, рекомендации по определению потребительской корзины и 

другие нормативные акты. Социальные стандарты определяют минималь-

но необходимую потребность бюджетных средств для реализации основ-

ных конституционных прав граждан. Они включают наиболее важные, 

обобщающие и долговременные социальные показатели (денежные дохо-

ды, пособия, бесплатные и частично оплачиваемые услуги и др.). 

Органы  власти субъектов  РФ и местного самоуправления вправе 

устанавливать региональные и местные дополняющие социальные стан-

дарты при условии их обеспечения за счет собственных средств. 

 

1.4 Регулирование социально-трудовых отношений в муници-

пальных образованиях 

В сентябре 2003 г. была принята новая редакция Федерального зако-

на «Об общих принципах организации местного самоуправления в Рос-

сийской Федерации». Это положило начало проведению в стране муници-

пальной реформы, предусматривающей кардинальную смену не только про-

странственных, но и содержательных аспектов местного самоуправления. 

Муниципальные образования выступают территориально-

обособленными структурными единицами региона, основными звеньями 

регионального хозяйства, поэтому реформа муниципальных образований 

– это, по сути, фундаментальные преобразования системы регионального 

хозяйства, ее трансформация в новую целостность. 

Новое здесь состоит в подходах к определению целей регулирования 

– они все в большей степени должны ориентировать муниципальные об-

разования на потенциал саморазвития; критериев регулирования – они 

должны отражать социальную направленность этого развития; индикато-

ров (показателей) оценки регулирования – они должны нести информацию 

об изменениях уровня и качества жизни населения (обеспечение полной 

занятости, преодоление бедности, оздоровление окружающей среды и т.п.). 

В любой экономической системе (предприятие, муниципальное об-

разование, регион, страна) «стержнем» экономических отношений высту-

пают отношения по поводу включения работников в производственный 

процесс, формирования условий и способов трудовой жизнедеятельности 
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(качества трудовой жизни), распределения результатов труда. Поэтому ре-

гулирование социально-экономических процессов, в т.ч. и на муници-

пальном уровне, – это, в первую очередь, регулирование социально-

трудовых отношений.  

Формирование эффективного механизма регулирования социально-

трудовых отношений невозможно без глубокого теоретического осмысле-

ния самого феномена «социально-трудовые отношения».   

Теоретический анализ социально-трудовых отношений показывает, 

что их характерными чертами являются полисубъектность (множествен-

ность субъектов), полиобъектность (отношения возникают по поводу 

множества предметов), многоуровневость (формирование отношений 

осуществляется на уровне национального государства, региона, муници-

пального образования, предприятия). В качестве основных субъектов со-

циально-трудовых отношений выступают наемный работник, работода-

тель (собственник средств производства либо его представитель) и госу-

дарство, которому принадлежит прерогатива институционального регули-

рования социально-трудовых отношений и защита прав других субъектов 

этих отношений (Суворова, 2005, с. 47). 

В качестве объектов, которые чаще принято называть предметами 

социально-трудовых отношений, выступают процесс включения работни-

ков в трудовую деятельность (занятость); кадровая политика (аттестация 

персонала, адаптация и обучение, оценка эффективности труда, трудовые 

конфликты, мотивация труда); социальная защита и т.п. 

Уровни социально-трудовых отношений определяются границами 

социально-экономического пространства, в котором они формируются и 

развиваются. По отраслевому признаку выделяют – уровень предприятия 

и отрасли; по отношению к субъектам – индивидуальный и групповой; по 

территориальному признаку – уровень муниципального образования, ре-

гиона, страны, мирового хозяйства. 

Выделение уровней формирования и функционирования социально-

трудовых отношений крайне важно для разработки механизма регулиро-

вания этих отношений, так как это: 

- позволяет определять субъектов, которые должны осуществлять ре-

гулирующие функции в соответствии с задачами и целями каждого уровня; 

- очертить круг вопросов, входящих в их компетенцию; 
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- разрабатывать инструментарий регулирования, т.е. систему регуля-

торов, позволяющих эффективно воздействовать на социально-трудовые 

отношения конкретного уровня с целью их упорядочивания и придания 

нужного вектора их развитию. 

Главной чертой функционирования социально-трудовых отношений 

является их непрерывность, что связано с непрерывностью воспроизвод-

ственного процесса. Эта своеобразная черта осуществляется через колеба-

ния, отклонения от равновесного состояния. Так, при введении в произ-

водство инновационных технологий непрерывный процесс создания про-

дукта неизбежно будет отклоняться от обычного ритма, ибо новации на-

рушают равновесное состояние в движении производства. Это потребует 

создания нового равновесного состояния в организации трудовых отно-

шений, что связано с изменением норм оплаты труда, продолжительности 

рабочего дня, соотношения между применяемой массой живого и овеще-

ствленного труда и т.п. 

Вполне вероятна и другая ситуация, когда воздействие внешних 

факторов и внутренних противоречий настолько незначительно, что оно 

не нарушает равновесия в состоянии социально-трудовых отношений. 

Однако постепенно накапливается «критическая масса» противоречий, 

которая проявляется в кризисе и потере устойчивости. 

Так была потеряна устойчивость социально-трудовых отношений 

под воздействием рыночных преобразований, когда политика невмеша-

тельства государства в экономику привела к вытеснению роли труда, его 

производительности, роли самого человека как носителя не только трудо-

вой функции, опыта, профессионализма, но и нравственности, культуры, 

духовности общества. Приоритетными в социально-трудовых отношениях 

стали интересы работодателей по присвоению огромных денежных масс, 

возникающих не за счет роста производства, а за счет манипуляций уров-

нем цен и заработной платы. Все это привело к возникновению нового ка-

чества социально-трудовых отношений, их особого ритма, который реали-

зуется в неравномерном циклическом колебании развития социально-

трудовых отношений, что связано с развертыванием уже новых внутрен-

них противоречий в их системе и с внешним воздействием периодических 

и случайных явлений. 

Это первое положение, позволяющее определить исходные предпосыл-

ки исследования проблемы регулирования социально-трудовых отношений. 
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Второй предпосылкой является обоснование необходимости регули-

рования. Одним из важнейших аргументов в пользу регулирования явля-

ется потребность в преодолении тех негативных тенденций, которые су-

ществуют в настоящее время в развитии регионов.  Вместе с тем необхо-

димость регулирования обусловлена и такими объективными процессами, 

как усиление многообразия экономических явлений, непрерывное раз-

витие общественного разделения труда, углубляющееся обособление про-

изводителей, изменение масштабов и структуры производства, его мате-

риально-технической базы и функционального содержания труда. 

Данные изменения проявляются в таких тенденциях, как концентра-

ция и деконцентрация, централизация и децентрализация производства, 

которые развиваются одновременно во взаимосвязи и не исключают друг 

друга. На смену стандартизации идет индивидуализация, вместо специа-

лизации – комплексная интеграция. 

В связи с данными обстоятельствами в экономике и характеристике 

социально-трудовых отношений возникают новые явления: преобладание 

работы на заказ в точно обусловленные сроки партнерами, связанными 

между собой согласованным ритмом; труд в малых организациях и на до-

му по скользящему графику; обмен продукцией, с одной стороны, пре-

вращается в форму реализации непосредственной технологической связи 

труда, а с другой – развивает обособленность товаропроизводителей; раз-

ложение крупного производства на отдельные блоки, появление малого 

производства внутри технологического единства; ускорение обновления 

производства, смена технологий и продуктов труда; приспособляемость к 

частым сменам технологии и организации производства, готовность ра-

ботника к перемене профессии и т.п. 

Данные и другие изменения коренным образом повлияли на челове-

ка, на его образ жизни, разрушили устоявшиеся стереотипы. Резко возрос-

ли и усложнились потребности человека – на первый план выдвинулись 

социальные потребности: в труде, образовании, здоровом образе жизни, 

профессиональной подготовке, отдыхе. Более разнообразными стали ду-

ховные потребности, потребности в безопасности, самосохранении, обще-

нии, взаимопомощи. 

Стала очевидной необходимость в анализе регулирующих процес-

сов, обращенных к самому человеку как субъекту социально-трудовых 

отношений, поскольку человек – это самостоятельная целостная система, 
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развивающаяся по собственным, внутренним, ей свойственным законам, 

хотя и находящаяся под мощным воздействием внешних сил. Все, что 

происходит в хозяйстве, в общественных системах связано с формами 

проявления и развертывания сущностных сил человека, его творческих 

возможностей и разнообразных потребностей. А отсюда – резко возраста-

ет роль социальной политики, проводимой государством, регионами и ме-

стными органами власти в общей системе регулирования социально-

трудовых отношений. При этом приоритетным в реализации социальной 

политики является местный уровень, тогда как федеральный и региональ-

ный уровни выполняют институциональную функцию и функцию обеспе-

чения социальных программ. 

Неоспоримым является тот факт, что на любом историческом этапе 

развития общества большинство его членов заинтересовано в дальнейшем 

развитии действующей хозяйственной системы, увеличении потребления, 

в экономическом выживании и улучшении окружающей среды. Но при 

этом каждый человек заинтересован в возможно более полной реализации 

своих собственных способностей и потребностей. 

В этом главная интрига отношений, выражающаяся в столкновении 

интересов, их разнонаправленных действий. Это приводит к тому, что в 

любом обществе разные виды интересов противоречат друг другу и огра-

ничивают друг друга, что особенно ярко проявляется именно в социально-

трудовых отношениях. Накопление и разрешение противоречий реализу-

ются в последовательной смене периодов экономической стабильности и 

неустойчивости, процветания и стагнации, подъемов и спадов, что прямо 

влияет на характер социально-трудовых отношений и требует адекватных 

форм их регулирования. 

Сложность не только самой системы социально-трудовых отноше-

ний, но и процессов, обусловливающих отклонения в их развитии, пред-

полагает формирование и сложной системы воздействующих элементов 

регулирования. Очевидно, что невозможно кардинально повлиять на раз-

витие социально-трудовых отношений, если осуществлять регулирование 

только посредством какого-либо одного субъекта, при этом оставляя без 

внимания воздействие потенциала иных участников хозяйственного про-

цесса. Субъектами, осуществляющими регулирование социально-

трудовых отношений, выступают и рынок, и государство, и органы 
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управления обособленными территориями (регионы, муниципальные об-

разования), и отдельные предприятия, и домашние хозяйства. 

За каждым из перечисленных субъектов закреплены определенные 

самостоятельные функции, проявление которых оказывает воздействую-

щий импульс на социально-трудовые отношения. Однако эти импульсы 

отнюдь не равнозначны. Воздействие экономически более сильных субъ-

ектов (рыночных, государственных) зачастую «затеняет» регулирующий 

эффект иных субъектов. Он учитывается как случайное, второстепенное 

явление. 

Отсутствие внимания к таким слабым регулирующим воздействиям 

оправдано до определенного времени, когда экономика может самона-

страиваться с учетом действия одного или двух субъектов, но когда про-

цесс восстановления стабилизации затягивается – учет воздействия им-

пульсов иных субъектов необходим. 

Так, например, «закон о льготах» осуществлялся бы намного успеш-

нее, если бы изначально его разработчики отвели должное место органам 

местного самоуправления в его реализации (регулировании): ввели график 

поэтапного, последовательного реформирования процесса, четко опреде-

лили финансовые источники и сроки поступления средств и т.п. Посколь-

ку воздействие муниципалитетов на подобные социальные процессы 

должно иметь место при любых условиях, постольку недоучет влияния 

данного субъекта неизбежно приводит к деформации результатов внедре-

ния или полностью уничтожает предполагаемые результаты. 

В экономической литературе феномен регулирования долгое время 

считался функцией трех основных субъектов: рынка, государства, пред-

приятий. Взаимодействие многообразных социально-трудовых отноше-

ний, секторов, типов хозяйства осуществляется посредством государст-

венного, корпоративного и рыночного регулирования, что и создает ком-

бинацию механизмов регулирования, с помощью которых достигается та 

или иная мера согласования различных экономических интересов (Флекс-

нер, 1998, с. 192). 

Из трех основных субъектов рынку всегда уделялось особое внима-

ние, считалось, что «...рынок, которым никто не управляет, есть движу-

щийся механизм всей экономики» (Бродель, 1992, с. 214). Ценность рынка 

заключается в том, что он «...в принципе нацелен на саморегулирование, 
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самовосстановление постоянно нарушаемых пропорций и преодоление 

периодически возникающих крупных потрясений» (Яковец, 1995, с. 237). 

Ярким примером рыночного саморегулирования социально-

трудовых отношений может служить процесс формирования соотношения 

между спросом на труд и его предложением на рынке труда в России. 

Этот процесс осуществляется путем массовой миграции населения в ре-

гионы-лидеры, где есть спрос на рабочую силу. Однако расплатой за такое 

«регулирование» стало появление на карте России «мертвых зон», т.е. 

обезлюдевших территорий с разрушенной производственной и социаль-

ной инфраструктурой и деградирующим, вымирающим населением. 

Поэтому, хотя рынок и играет жизненно важную роль в упорядоче-

нии социально-трудовых отношений, упование только на него, как на 

главный регулятор, препятствует достижению важных социальных ориен-

тиров и гармонии. 

Кстати, в реальной экономике рынок никогда и не существовал как 

самоопределяющий и самодавлеющий механизм, а рыночное регулирова-

ние никогда не было всеобъемлющей, самодостаточной системой. «Само 

рыночное регулирование меняется в зависимости от изменения природы 

экономических субъектов, характера экономических структур, взаимодей-

ствия с другими регулирующими механизмами» (Капитализм и рынок, 

2003, с. 132). В качестве важнейшего субъекта, который корректирует 

действия стихийного рыночного механизма в развитии социально-

трудовых отношений, выступает государство. 

Государство по своему статусу всегда заинтересовано в целенаправ-

ленном, упорядоченном развитии без кризисов и катастроф всего народ-

ного хозяйства. В части регулирования социально-трудовых отношений 

государство должно создавать равноправные условия для включения от-

дельных субъектов в общественное производство, формировать институ-

циональную основу, «правила игры», которые выступают рамочными ус-

ловиями для регулирующих действий иных субъектов на всех других 

уровнях социально-трудовых отношений. 

Круг проблем, входящих в юрисдикцию государства, охватывает все 

важнейшие вопросы развития социально-трудовых отношений: от зара-

ботной платы, границ рабочего дня, нормативов по условиям труда, соци-

альных нормативов по важнейшим компонентам воспроизводства рабочей 
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силы и до разработки системы государственных гарантий по соблюдению 

прав субъектов социально-трудовых отношений. 

В настоящее время весь спектр вопросов, которые регулируются го-

сударством, отражены в Трудовом кодексе РФ. Безусловное соблюдение 

требований ТК РФ всегда сочетается с определенной свободой в осущест-

влении текущих регулирующих действий, которые носят, в основном, ор-

ганизационный характер. 

Территории как части целого имеют свои обособленные интересы, 

региональный коллектив, осуществляющий производство и действующий 

в направлении общей стабилизации и упорядочения экономики страны в 

целом и экономики региона как части. Исходя из принципа территориаль-

ного разделения труда, каждый регион выполняет определенную эконо-

мическую функцию – осуществляет полное использование трудовых ре-

сурсов, способствует повышению материального и культурного уровня 

жизни народа, обеспечивает социальную безопасность личности, семьи и 

общества. 

В системе регулирования социально-трудовых отношений далеко не 

последнее место занимают предприниматели, или работодатели. Их уча-

стие в регулировании социально-трудовых отношений не сводится только 

к предоставлению рабочих мест, но заключается также в управлении тру-

дом через управление социально-трудовой сферой. Это та сфера, где до-

минируют отношения по поводу общественных и производственных ус-

ловий труда, по поводу его осуществления, организации, оплаты, дисцип-

лины, по поводу трудовой этики, формирования и функционирования 

трудовых общностей (Экономика труда, 2004, с. 249). 

Основу жизнедеятельности населения страны составляет домашнее 

хозяйство. От его экономической активности, действий по формированию 

трудового потенциала во многом зависит состояние социально-трудовых 

отношений в целом. 

Все перечисленные группы субъектов предопределяют общую на-

правленность развития и регулирования социально-трудовых отношений. 

Каждый субъект, выполняя свои функции, оказывает определенное регу-

лирующее воздействие. Например, государство через систему финансовых 

инструментов может влиять на уровень жизни населения, уменьшение 

(увеличение) степени социальной защиты и др.; или формирование и раз-

витие системы домашних (семейных) хозяйств будет влиять на работу 
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предпринимателей, государства, через увеличение (сокращение) на рынке 

труда рабочей силы, или создание предпосылок для увеличения (умень-

шения) трансфертных платежей. 

С другой стороны, регулирование осуществляется и через взаимо-

действие между субъектами, когда они встречаются на рынке или вне ры-

ночных связей. Так, при взаимодействии государства и местных органов 

власти возникают более сложные противоречивые отношения, которые 

проявляются через установление степени самостоятельности и невмеша-

тельства в дела друг друга. Государство может устанавливать законы, но 

при этом не определять полномочия и механизмы осуществления их на 

муниципальном уровне. 

Отсюда вытекает еще она особенность регулирования социально-

трудовых отношений: этот процесс отличается большой неопределенно-

стью, альтернативностью, возможностью отклонений, временных возвра-

тов к исходному состоянию. Вот почему познать, научно исследовать, ко-

личественно измерить многие обстоятельства развития социально-

трудовых отношений достаточно сложно. 

К сожалению, приходится констатировать тот факт, что российская 

практика управления трудом до сих пор не имеет эффективного механиз-

ма регулирования социально-трудовых отношений, который отвечал бы 

принципу комплексности, то есть регулирующее воздействие распростра-

нялось бы на все элементы системы социально-трудовых отношений через 

координацию усилий всех субъектов регулирования путем оптимального 

распределения между ними регулирующих функций. 

Исключение, пожалуй, составляют два уровня регулирования: мак-

роуровень, на котором главным субъектом выступает государство, и мик-

роуровень (уровень предприятия), где регулирующие функции осуществ-

ляют топ-менеджеры, которые в соответствии с концепцией и стратегией 

развития предприятия проводят определенную кадровую политику. 

Реализация комплексного подхода к регулированию социально-

трудовых отношений требует более глубокого теоретического обоснова-

ния вопроса жизнедеятельности человека как носителя рабочей силы. Эта 

сфера составляет объективную логическую структуру жизни каждого че-

ловека, стадии его жизненного цикла. 

Концепция жизненного цикла человека в качестве теоретической ос-

новы для разработки механизма регулирования социально-трудовых от-



53 

 

ношений позволяет четко очертить социально-экономическое пространст-

во, в котором протекают процессы, связанные с конкретной фазой жиз-

ненного цикла человека; определить проблемы, которые возникают в гра-

ницах данного экономического пространства в каждой из сфер жизнеде-

ятельности человека, выявить факторы их формирования; ранжировать 

все проблемы по степени значимости и возможности решения для эффек-

тивного воспроизводства трудового потенциала соответствующей систе-

мы; разработать формы, методы, средства регулирования, позволяющие 

реализовать цели, связанные с протеканием конкретного этапа жизненно-

го цикла человека. 

Концепция жизненного цикла человека позволяет также ответить на 

вопрос, почему регулирование социально-трудовых отношений на муни-

ципальном уровне становится приоритетным. Это логически вытекает из 

того факта, что именно в муниципальных образованиях, то есть в кон-

кретных городах, районах, селах для большинства населения протекают 

все три периода его жизни: дотрудовой, трудовой, посттрудовой. Следова-

тельно, именно здесь сосредоточена большая часть проблем, связанных с 

формированием и развитием трудового потенциала и социально-трудовых 

отношений, поэтому и решаться они должны на местном уровне. 

 

1.5 Муниципальный социальный менеджмент 

В настоящее время в России наиболее невостребованными и ос-

лабленными оказались ресурсы территорий, прежде всего социально-

экономические, научно-технические, духовно-культурные. Отсюда вполне 

понятно, что для выхода из кризиса первоочередной задачей российского 

общества является максимальное включение «регионального фактора» в 

процесс возрождения Отечества. Однако это только тенденция, которая 

пробивается через экономическое, социальное, политическое, культурное 

и национально-этническое напряжение во взаимоотношениях центра и 

территорий. Наиболее действенным средством снятия этого напряжения 

может стать муниципальный менеджмент.  

Муниципальный менеджмент – особый тип профессиональной 

деятельности, основанный на конституции государства и муниципальном 

праве. Объектом его являются социально-экономические отношения, а 

методом их реализации – корпоративный тип экономики. 
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Цель муниципального менеджмента – налаживание партнерских от-

ношений между органами местного самоуправления, населением и част-

ным капиталом, организация защиты социально-экономических интересов 

жителей муниципальных образований, привлечение самих граждан к фи-

нансированию программ развития своей территории, эффективному ис-

пользованию местных ресурсов и формирование местной социально-

экономической инфраструктуры. 

Его принципы позволяют поднять управленческий статус террито-

рий, правильно распределить ресурсы и властные полномочия. Настало 

время понять – человек всегда живет на определенной территории (горо-

де, поселке), в местном сообществе, здесь реализуются его важнейшие по-

требности, определяющие качество жизни каждого гражданина.  

Целесообразная хозяйственная жизнь в местном сообществе, мно-

гообразная жизнедеятельность проживающих здесь людей не может регу-

лироваться сверху. Главная задача центрального управления – не мешать 

местному сообществу развивать местное хозяйство, создавать условия и 

систему мотиваторов для налаживания социальных связей, улучшения са-

мочувствия людей, их психического и физического здоровья. Мировой и 

отечественный опыт показывают, что никто лучше проживающих не ре-

шит проблемы своих территорий. Возрождение местного хозяйства, соци-

альных связей, культуры в местном сообществе, формирование любви к 

своему краю – центральное звено в концепции муниципального менедж-

мента и идеологии его корпоратизма. 

Эта уникальная сфера может быть восстановлена прежде всего пу-

тем развития и оздоровления местного хозяйства и развертывания ре-

ального местного самоуправления. Муниципальные образования (далее 

МО) – это место проживания людей, объединяющее сообщество в систе-

му, состоящую из элементов (экономика, культура, политика и социаль-

ные отношения), функционирование которых направлено на достижение 

основной цели – роста качества жизни каждого человека. МО можно рас-

сматривать и как корпорацию людей, реализующую свои корпоративные 

интересы, обладающую правами и обязанностями, промышленно-

финансовыми структурами, которые при определенных условиях управ-

ления могут быть самодостаточными. 

Население-акционеры передают управление собственностью ме-

неджерам и совету директоров, делегируя им право принятия опера-
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тивных решений по целому ряду аспектов деятельности корпорации, за 

исключением решений принципиальной важности. В условиях, когда кор-

порация основана населением (акционерами) муниципального образова-

ния, каждый владеет хотя и незначительной, но равной частью ее капитала. 

Чтобы быть субъектом управления, участвовать в делах сообщества 

и стать активным носителем права и политических отношений, человек 

прежде всего должен стать сознательным членом сообщества. Именно от-

сюда и начинается реализация его гражданских прав, прав на совместное 

владение и распоряжение собственностью, на реализацию своих жизнен-

ных запросов. 

Организация социально-экономического развития сообщества как 

корпорации определяет следующую схему управления: «население – ак-

ционеры – совет – менеджмент», являющуюся зеркальным отражением 

системы «население – избиратели – представительная власть – админист-

рация», реализованной в сфере политического управления, главная цель 

которой – создание ясно очерченной и эффективной системы контроля 

(отчетности и подотчетности). 

Основная обязанность представительной власти и совета директоров 

– обеспечить ответственность и отчетность менеджмента перед населени-

ем за качество и результаты деятельности. Чтобы управлять социально-

экономическим развитием территории, администрация и менеджеры 

должны иметь соответствующие полномочия, а чтобы эффективно управ-

лять – быть компетентными и нести ответственность за исполнение деле-

гированных им полномочий. Вне данной системы ответственности про-

фессиональные администраторы и менеджеры становятся деспотичными 

чиновниками, которые деградируют как управленцы. 

Муниципальный менеджмент несет ответственность перед насе-

лением за результаты деятельности по социально-экономическому разви-

тию муниципального образования и повышению качества жизни каждого 

человека сообщества. Решения относительно целей развития МО прини-

маются избирателями и акционерами, формы и способы их достижения 

определяются представительной властью и советом директоров, а адми-

нистрация МО и менеджеры реализуют эти цели. Есть существенная раз-

ница между понятиями «делать правильные вещи» и «делать вещи пра-

вильно». Муниципальному менеджменту доверяется именно последнее. 

После того как население в качестве избирателей и акционеров определи-
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ло цели развития МО, администрация и совет директоров обязаны соблю-

дать прерогативы менеджмента, одновременно обеспечивая подотчет-

ность менеджеров и администрации органу представительной власти. 

Сам факт существования совета директоров и представительной вла-

сти еще не гарантирует эффективности корпоративного управления. С од-

ной стороны, они являются только номинальными представителями насе-

ления территории, с другой – обладание значительной властью представ-

ляет известную опасность. Бесконтрольность может обернуться узурпаци-

ей представительной властью и советом директоров прав электората. По-

этому ключевым вопросом эффективного управления МО является обес-

печение прочного равновесия между принципами подотчетности и не-

вмешательства. Иными словами, чтобы контролировать менеджмент, 

представительная власть и совет директоров должны находиться под при-

стальным постоянным вниманием населения. 

Корпоративное политическое и хозяйственное управление, являясь 

частью общего процесса управления развитием МО, может быть органи-

зовано различными способами. Конкретные формы, возникшие в резуль-

тате исторического развития, отражают специфические для каждого ре-

гиона экономические и культурные факторы. С течением времени инсти-

туционализация этих факторов приводит к формированию правил эконо-

мического взаимодействия и оформлению стандартов деловой активности. 

Система управления МО призвана обеспечить компромисс между 

различными, зачастую противоположными интересами. Представительная 

власть и совет директоров гарантируют исполнение воли самых разных 

слоев населения. Важнейший момент здесь – соотношение между тем, что 

население МО хочет (цели), и тем, что оно может иметь при наличии оп-

ределенных ресурсов, компетенции и общепринятых ценностей. 

Разделение функций владения и управления корпорациями МО не 

представляло бы никаких проблем, если бы интересы владельцев и ме-

неджеров полностью совпадали, но они, как правило, расходятся. 

Во-первых, менеджеры испытывают воздействие целого ряда фак-

торов, таких, как власть, размер корпорации, престиж, связанный с за-

нимаемым положением, которые не имеют прямого отношения к ин-

тересам владельцев (населению-акционерам). 

Во-вторых, менеджеры и население-владельцы корпорации разли-

чаются и размером материального вознаграждения. Первым гарантируется 
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вознаграждение по контракту в форме заработной платы, в то время как 

население-акционеры могут получить ту часть прибыли, которая остается 

после того, как корпорация отчитается по исполнению всех своих обяза-

тельств. Один из механизмов, смягчающих эти противоречия,– независи-

мость их вознаграждения от результатов работы (прибыли) корпорации, 

начисление менеджерам вознаграждения в форме привилегированных ак-

ций корпорации (акционеров) и др. Для более полного разрешения этого 

противоречия служит фонд «СЭПИН» (социально-экономической под-

держки интересов населения) – некоммерческая общественная организа-

ция, созданная при участии администрации МО и выполняющая в корпо-

рации роль управляющей компании. Это, по сути, фонд населения-

акционеров, передавших акции в доверительное управление. 

Организационно-правовая основа муниципального образования как 

корпорации представляет собой социально-финансовую группу (СФГ) 

МО. Главная ее функция – обеспечение интересов населения, а главная 

задача корпоративного управления – организация оптимального взаимо-

отношения ее участников. 

Акционерный и заемный капитал СФГ МО представляет собой лишь 

один тип инвестиций, а именно – финансовый капитал. В то же время ряд 

ее участников инвестируют другие формы капитала. Например, работаю-

щие по найму вносят, так сказать, свой «человеческий капитал». 

Проблема корпоративного управления важна для значительного ко-

личества заинтересованных лиц: населения-акционеров, кредиторов, по-

купателей и т.д. Всех их можно назвать «участниками собственности кор-

порации». К их числу относятся прежде всего те, кто произвел различного 

рода инвестиции и соответственно заинтересован в конечных результатах 

деятельности корпорации. 

Эффективность корпоративного управления прямо зависит от ус-

пешного развития различных аспектов акционерных отношений, фор-

мирования институтов, способных осуществлять финансирование, управ-

ление и контроль над корпорацией. Вне этих предпосылок сектор корпо-

ративной собственности не может возникнуть. Центральными вопросами 

здесь являются следующие: каким образом должны появиться эти инсти-

туты, какие реформы следует предпринять и какие модели корпоративно-

го управления и контроля за их деятельностью могут быть использованы в 

рамках экономики МО. 
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Ответить на эти вопросы помогает Программа «СЭПИН», которая 

сегодня осуществляется в ряде регионов страны и может быть охарак-

теризована как универсальная технология реализации корпоративного пу-

ти развития российского общества и выхода его из кризиса. Уникальность 

ее состоит в том, что она позволяет с помощью разработанных социально-

экономических технологий решать коренные социально-экономические 

проблемы большинства населения России не в целом, а на данной терри-

тории, в конкретном муниципальном сообществе. 

Программа «СЭПИН» выступает в качестве основы для реализации 

корпоративного пути развития сообществ и отражает новую парадигму 

развития на современном этапе, она способна, используя многообразный 

исторический опыт, вовлечь огромный творческий потенциал в процесс 

обустройства и возрождения экономики России. Между тем, как показы-

вают исследования, в российской действительности у местных органов 

власти практически нет возможности управлять частью общественных дел 

в интересах населения в рамках закона и под свою ответственность. Для 

этого отсутствует материально-финансовая база, гарантирующая мини-

мальные стандарты, соразмерность полномочий местного самоуправления 

ресурсам, составляющим совокупность взаимосвязанных принципов. 

Сравнивая эти условия с требованиями Европейской хартии о местном 

самоуправлении, в том или ином муниципальном образовании выявляет-

ся, во-первых, низкая степень демократизации российского общества, 

следовательно, незначительное влияние демократии на процессы общест-

венного развития страны в целом, муниципальных образований в особен-

ности и, во-вторых, неразвитость отдельных государственных полномо-

чий, которыми по закону могут наделяться органы местного самоуправле-

ния. К их числу относятся: 

- управление муниципальной собственностью и местным хозяй-

ством, формирование и исполнение местного бюджета; 

- выбор населением организационных форм самоуправления, ре-

альное воплощение народовластия на своей территории; 

- осуществление органами местного самоуправления отдельных пе-

реданных им государственных функций; 

- реализация ими права на судебную защиту от неправомерных по 

отношению к ним действий и компенсацию понесенных затрат по пере-

данным государственным функциям. 
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Между тем в центре внимания муниципальной политики зарубеж-

ных стран стоит именно кооперативное решение местных задач. В Шве-

ции, Дании, Швейцарии и других странах общинно-кооперативный прин-

цип стал структурным принципом государства. В результате демократия 

пронизывает всю общественную жизнь, как по вертикали, так и по сферам 

жизнедеятельности. Важно отметить, что на протяжении столетий все 

функциональное многообразие российской общины было подчинено 

главной цели – коллективному выживанию в суровых природно-

климатических условиях. Исторически сложилось так, что община была 

признана низовым совокупным субъектом правоотношений с государст-

вом, причем с достаточно широкой сферой самоуправления. 

Именно поэтому корпоративные начала в развитии самоуправления 

могут стать одним из важнейших факторов стабилизации Российского госу-

дарства, повышения степени управляемости общественными процессами. 

Территории должны использовать свое конституционное право на 

возрождение местного самоуправления как ключевого средства в фор-

мировании полноценной среды обитания. Только через самоуправление в 

муниципальных образованиях, организацию современного муни-

ципального менеджмента возможно создание и разумное использование 

ресурсной базы, других механизмов развития территорий, более справед-

ливое владение муниципальной собственностью, прямое участие каждого 

жителя в формировании благоприятного социального пространства. Ре-

шение этих задач приближает нас к выявлению ресурсного обеспечения 

местного самоуправления, определению стратегии и приоритетов, что, в 

свою очередь, дает основания для более обстоятельного изучения меха-

низма его правового регулирования. Вне системного анализа организации 

местного самоуправления трудно, на наш взгляд, понять и нормотворче-

ский процесс, идущий снизу – от субъектов федерации, органов местного 

самоуправления. А без этой обратной связи нет эффективных правовых 

основ местного самоуправления. Принятие Закона «Об общих принципах 

организации местного самоуправления» еще не означает их реального 

создания. К сожалению, современная практика такова, что бывшая адми-

нистративно-командная система воссоздается в еще более уродливом и 

отсталом виде, а демократическая, самоуправленческая, с широкими 

функциями управления на местах, предоставлением материально-

технических, кредитных, финансовых и других рычагов не создана. 
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Мировой опыт корпоративного общественного развития показывает, 

что главным в избавлении развитых стран от бедности стало не процвета-

ние капитализма само по себе, а изменения, произошедшие в сознании 

миллионов политиков, инженеров, юристов, педагогов, но прежде всего  

менеджеров. Ведь, подчеркнем еще раз, именно знания, умение, желание 

и возможности специалистов, а также избранных и назначенных руково-

дителей эффективно осуществлять менеджмент определяют темпы соци-

ально-экономического развития территорий и регионов, оптимальное ис-

пользование всех видов ресурсов. 

Проведенный Стэнфордским университетом США и экспертами 

ЕЭС анализ показал, что разница в эффективности экономики, в качестве 

жизни населения США и Западной Европы не связана с фондово-

оруженностью. При равных основных фондах производительность труда 

существенно отличается. Базовый фактор в развитии экономики – норма 

«накопления мозгов», темпы, которыми страна производит людей, обла-

дающих современным образованием, воображением, теоретическим и 

аналитическим мастерством. Сегодня в развитых странах работник знания 

– это одушевленный результат очень высоких инвестиций. 

Профессионалом является тот, кто имеет достаточный потенциал 

для самореализации. Компетентностью обладает только конструктивная 

личность, формула ее жизнедеятельности – «я знаю», «я умею», «я же-

лаю», «я могу». 

Каждый муниципальный менеджер, независимо от того, какое место 

он занимает в иерархии исполнительной власти и какие цели перед ним 

поставлены, рассматривается как руководитель конкретного участка. Он 

имеет собственное представление об идеальной организации работы. Ка-

ждый из них нанят по контракту, согласно которому имеет права и обя-

занности, несет ответственность за результаты работы. 

Под руководством специалистов в режиме управленческого кон-

сультирования осуществляется инновирование органов управления, ве-

дется подготовка команды менеджеров, отрабатываются эффективные ме-

ханизмы развития территории. 

Эффективность всех осуществляемых мероприятий определяется по 

критериям и показателям, к числу которых относятся устойчивый рост 

экономического потенциала муниципального образования, качество жиз-
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ни каждого человека, его социальное самочувствие (Социальный ме-

неджмент, 2001, с. 151-162). 

 

1.6 Мониторинг формирования социально-трудовых отношений 

Общественное развитие современной России характеризуется про-

тивостоянием различных социальных групп. В его основе лежат разные 

представления о вариантах дальнейшего развития общества. Появление 

различных субъектов хозяйствования со своими нередко противоречивыми 

интересами приводит к росту социальной напряженности, периодически 

проявляющейся в виде социальных конфликтов (Золотова, Зуев, 1995, с. 5). 

Такое положение дел не является временным, оно присуще форми-

рующейся общественной системе. В этих условиях социальная политика 

государства должна быть нацелена прежде всего на предупреждение кон-

фликтов в обществе. Но для этого требуется отслеживать существующие 

проблемы, постоянно наблюдать за ними и на основе полученной инфор-

мации вырабатывать конкретные мероприятия. В конечном итоге именно 

этими обстоятельствами обусловливается необходимость социально-

экономического мониторинга вообще и мониторинга процесса формиро-

вания социально-трудовых отношений – в частности. 

Анализ и прогноз в социально-трудовой сфере. Социально-

трудовая сфера жизнедеятельности включает в себя целую систему отно-

шений прежде всего по поводу места того или иного субъекта на рынке 

труда. Раньше члены нашего общества с такими проблемами не сталкива-

лись. В прежней социально-экономической системе принципы отбора 

претендентов на рабочее место были далеки от рыночных, а человек про-

сто не мог остаться вообще без работы. Потому и не было необходимости 

поддерживать себя в состоянии постоянной мобильности на рынке труда. 

Ядром сегодняшних противоречий в социально-трудовой сфере оказались 

именно отношения на рынке труда, что побуждает к необходимости перво-

очередного анализа этих отношений и прогноза складывающейся ситуации. 

Прогноз социально-трудовой сферы и социального развития предпо-

лагает прогноз всех социальных и социально-экономических характери-

стик как сторон общественной целостности. Первоначально необходимо 

сделать прогноз развития общества в целом, а уже после (или параллель-

но) перейти к прогнозу частных характеристик – рынка труда, социально-

го развития. Однако в реальной практике прогнозирования схема дефор-
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мирована: обычно делается прогноз социального развития без должного 

учета состояния и перспектив общественного организма в целом. 

В современных условиях необходимо перейти от прогнозирования 

движения трудовых ресурсов к прогнозу зарождения и движения субъек-

тов на рынке труда. Необходимо проследить поведение человека в ме-

няющихся условиях, его реакцию на смену приоритетов общественного 

развития, изменение характера трудовых отношений, а в итоге – предска-

зать изменения на рынке труда в условиях динамичного развития общества. 

Такая работа осуществляется в любом демократическом обществе, в 

любом социально ориентированном хозяйстве. Естественно, необходимо 

знать зарубежный опыт, хотя нельзя не учитывать, что его прямое перене-

сение на нашу почву невозможно. Главным препятствием тому является 

несовпадение общего хода воспроизводства социально-экономических 

реалий. 

В условиях кризиса на первый план выдвигаются проблемы измене-

ний именно тех параметров, которые прежде были у нас стабильными, а 

потому и не учитывались при прогнозе движения трудовых ресурсов. По-

этому прогнозирование создания и развития новых социально-трудовых 

отношений должно начинаться с выяснения взаимосвязи и взаимозависи-

мости новых отношений с особенностями данного этапа общественного 

развития. Это означает, что прогнозирование изменений на рынке труда, а 

следовательно, и выбор вариантов социальной политики должны начи-

наться с оценки возможных изменений общей направленности развития. 

Современный его этап характеризуется двумя специфическими осо-

бенностями: углублением экономического спада и усилением социальной 

напряженности. Вместе с тем современный характер кризиса порождает 

новые проблемы, в том числе в сфере анализа и прогноза. Здесь необхо-

димо, с одной стороны, выделить критические точки (регионы, отрасли, 

социальные группы и др.) и выработать меры, направленные на устране-

ние возникающей напряженности, а с другой – найти признаки, позво-

ляющие оценить, какие точки в социально-трудовой сфере могут стать 

критическими в развитии общества в ближайшем будущем. 

Социальная напряженность сегодня также приобретает новые аспек-

ты. Один из них – появление признаков социальной деградации общества, 

не в последнюю очередь связанное с напряженной ситуацией в социально-

трудовой сфере. Так, работники, находящиеся в вынужденных длитель-
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ных отпусках, теряют не только квалификацию и навыки профессиональ-

ной деятельности, но и стимулы к повторному включению в трудовую 

жизнь. Качество рабочей силы и, следовательно, научно-производственный 

потенциал общества, его способность к развитию в этом случае неизбежно 

ухудшаются. 

Прогноз ситуации на рынке труда должен дать ответ на вопрос, ме-

няются или остаются прежними принципы вхождения в рынок труда, ус-

ловия и оплата труда, возможности трудоустройства, а также предопреде-

лить, меняются или остаются прежними основы социальной группировки, 

условия социальной мобильности. 

Переход от тоталитарного общества к демократии и освоение меха-

низмов функционирования гражданского общества предполагают смену 

типа социальной политики. Она становится многосубъектной. В этих ус-

ловиях прогноз бессмысленно ориентировать только на количественные 

характеристики. Качественный прогноз состояния и развития социально-

трудовой сферы не может базироваться исключительно на статистических 

данных. Необходимо дополнить их мониторингом происходящих в дан-

ной сфере изменений, включающим анализ факторов, оценить которые 

статистическим путем не представляется возможным. Получить их можно 

лишь с помощью постоянных социологических обследований, программа 

которых должна корректироваться с учетом результатов предыдущих эта-

пов мониторинга. 

Заметим, что ранее мониторинг социально-трудовых отношений  у 

нас в стране не осуществлялся, и сейчас необходимо как заложить основу 

новой статистической базы, так и определить параметры «поля» социоло-

гических обследований, периодичность их проведения, создать инстру-

ментарий, методику обработки полученных данных. Каждый сегмент сис-

темы социально-трудовых отношений в конечном счете должен быть опи-

сан по единому принципу, чтобы в любой момент из этой «мозаики» мог-

ла быть составлена общая картина социально-трудовых отношений как по 

России, так и по отдельным ее регионам. 

Мониторинг как метод изучения сферы социально-трудовых от-

ношений. Существуют два способа анализа социально-трудовых отноше-

ний. Один из них связан со сбором статистических данных, дающих ис-

следователю определенный набор информации. Источниками таких дан-

ных ранее служили система первичного (на предприятиях) учета кадров и 
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заработной платы и периодически проводимые переписи населения. Од-

нако существующая в настоящее время система статистических показате-

лей была в общем создана в условиях господства прежней экономико-

политической системы и несмотря на определенную модификацию, про-

веденную в последнее время, с ее помощью возможно качественно опи-

сать только прежние формы жизнедеятельности. Эта система отражает от-

личный от нынешнего тип собственности и способ хозяйствования. 

Кроме того, исследования, построенные на анализе статистических 

рядов, представляются основательными в том случае, когда изучаемые 

процессы протекают линейно (что в общем можно сказать о процессах в 

социально-трудовой сфере прежней общественно-политической системы). 

Но современному этапу развития российского общества присуща ломка 

привычных отношений. В этот период особенно важной представляется 

обратная связь между объектом анализа и его исследователем, требующая 

постоянной корректировки системы показателей. Вводимые вновь показа-

тели должны фиксировать как происходящие в обществе изменения, так и 

возникновение качественно новых процессов. В этом смысле перед орга-

низатором исследования ставятся две задачи. Одна связана с выявлением 

новых проблем общественного развития, другая – с корректировкой ин-

формационной базы в соответствии с вновь возникающими проблемами. 

При этом следует учесть, что новые объекты исследования почти всегда 

рождают новые проблемы, из которых в свою очередь может выкристал-

лизоваться новая серьезная тенденция развития. На следующем этапе это 

неизбежно приведет к новым изменениям, а, следовательно, исследова-

тельская система должна включать в себя подсистему, способную отсле-

живать весь круг перемен в состоянии исследуемого объекта. 

Второй способ изучения изменений в общественных и, в частности, 

в социально-трудовых отношениях связан с применением социологиче-

ских методов, развернутого интервьюирования и анкетирования. Инфор-

мационная база для исследования здесь у нас практически отсутствует, ее 

необходимо создавать заново. На практике это означает, по сути, проведе-

ние мониторинга социально-трудовых отношений, отвечающего требова-

ниям нового периода. Чтобы начать такую работу, необходимо, прежде 

всего, определить границы мониторинга. На сегодняшний день не извест-

ны как параметры объекта мониторинга, так и перечень показателей, по 

которым его следует осуществлять, не разработаны анкеты и программы 
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интервью, не определены конкретные методы работы. Немаловажен также 

вопрос о том, кому и в какие сроки необходимо представлять данные о ре-

зультатах исследования, какова срочность их представления, какие сред-

ства могут быть выделены на осуществление мониторинга. 

Поскольку ранее такого рода работы не проводились, вариантность 

выбора по всем этим категориям представляется значительной. Например, 

метод проведения работ может представлять собой либо серию взаимо-

связанных «пилотажных» исследований (даже с различающимися методи-

ками), либо систематически повторяющееся исследование, проводимое по 

одной методике. И в том, и в другом случае анализ должен дать, в частно-

сти, ответ на вопрос, как работники предприятий различных форм собст-

венности воспринимают ситуацию на рынке труда, каковы их ценностные 

ориентации и установки на дальнейшую деятельность, как они оценивают 

свои возможности и перспективы. 

Для упреждения взрыва в сфере социально-трудовых отношений не-

обходимо срочное проведение нескольких «пилотажных» исследований, 

которые должны осуществляться по специально подготовленной выборке. 

Выбирать регионы для проведения мониторинга следует не по простому 

географическому принципу, а с учетом «болевых точек», критических с 

позиций социальной безопасности процессов, которые наиболее ярко про-

являются в тех или иных районах страны, но одновременно репрезента-

тивны и для России в целом. Для того чтобы получить значимые результа-

ты, необходимо отобрать такое количество объектов мониторинга, кото-

рое позволило бы получить картину, адекватную реальности, и сохранило 

бы время, нужное для принятия упреждающих мер. 

Ориентация на региональный подход к проведению мониторинга 

требует, безусловно, аргументированного обоснования, поскольку такой 

подход является по меньшей мере нетрадиционным. Обычно все процес-

сы, происходившие в обществе, исследовались на примере отдельных, 

специально подобранных предприятий. Это было естественным и удоб-

ным, поскольку предприятия в общем соответствовали единому стандар-

ту, и каждое из них выступало в роли первичной ячейки общества, в кото-

рой отражались все социально-экономические процессы. 

Происходящие изменения, в частности утрата предприятиями в ны-

нешних условиях однородности, ставят под сомнение правомерность рас-

смотрения предприятия любого вида и любой формы собственности в ка-
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честве экономической ячейки общества. Оно по-прежнему является пер-

вичным звеном хозяйствования, но включается в эту систему не напря-

мую, а опосредованно, через систему отношений, которая сегодня реально 

формируется на уровне отдельных регионов, имеет специфическую ре-

гиональную «окраску». Более того, формирование рыночных отношений в 

регионах носит выраженный сегментный характер: процессы развиваются 

в разных регионах не одновременно, что приводит к неодновременности 

возникновения конфликтных ситуаций. В то же время способы разреше-

ния конфликтов могут быть сходными для нескольких регионов. 

Формирование общественных отношений на уровне региона – новое 

явление для нашей страны. Ранее регион не являлся носителем комплекса 

социально-экономических отношений, не был самостоятелен в своих ре-

шениях. Центральная власть сознательно ограничивала свободу регионов, 

так как она представляла опасность для существовавшей общественно-

экономической системы. Сегодня картина существенно изменилась, ре-

гиональная политика все в большей степени определяется на местах, где 

пытаются найти самостоятельное решение возникающих проблем. На 

уровне региона рождается новая система местной власти, которая должна 

постепенно принимать на себя все социальные функции, прежде выпол-

нявшиеся предприятиями, чтобы позволить им сконцентрировать свои 

усилия на производстве. Поэтому в основу построения мониторинга сле-

дует положить именно региональный принцип. 

Опираясь на регионы как на объект исследования, следует учиты-

вать их степень приближения к рынку, степень сформированности в них 

новых субъектов хозяйствования, потребности и самооценку. Мониторинг 

социально-трудовых отношений должен позволить отследить развитие 

процессов в нескольких сферах общественной жизни, содержащих в себе 

источники социальной напряженности.  

Прежде всего это сфера трудовых отношений. Здесь речь идет о 

способах включения в трудовую сферу жизнедеятельности, условиях пре-

бывания в ней и возможности ее покинуть. Вторая точка напряженности в 

социальной сфере связана с высокой степенью дифференциации жизнен-

ного уровня различных слоев общества. Он действительно крайне низок у 

большинства населения, но главной проблемой здесь является не бедность 

сама по себе, а невозможность для подавляющего большинства достичь 

стандартов благосостояния обеспеченных слоев, уже поднятого на столь 
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большую высоту, что его отрыв от среднего уровня стал угрожать безо-

пасности общества. Третья группа факторов социальной напряженности 

соотносится с повышением степени опасности проживания в современ-

ной России прежде всего законопослушных граждан с их страхом перед 

гражданской войной и тем давлением, которое они прямо или опосредо-

ванно ощущают со стороны криминальных структур. Наконец, при анали-

зе нынешнего состояния российского общества нельзя не упомянуть о 

влиянии дестабилизирующих сил. Рост этого влияния в итоге может с 

большой степенью вероятности привести к социальному взрыву. 

Изменения в социально-трудовой сфере. Ведущей сферой жизне-

деятельности является трудовая сфера. Именно здесь во многом вследст-

вие специфики России ранее, чем в других сферах, начинают складывать-

ся новые общественные отношения, новая мораль и стереотипы. Именно 

поэтому представляется важным сосредоточить первоочередное внимание 

на анализе изменений в сфере социально-трудовых отношений, на том, 

как меняются условия включения в трудовую жизнь и пребывания в ней, 

как они влияют на развитие социально-конфликтных ситуаций в общест-

ве. Кроме того исследование процесса формирования социально-трудовых 

отношений рыночного типа позволит получить данные о других взаимо-

связанных процессах, также воздействующих на уровень социальной ста-

бильности в стране. 

В этой связи требует решения вопрос структурирования возникаю-

щих отношений и субъектов этих отношений. Социально-трудовые отно-

шения – это отношения между работниками и носителями хозяйственной 

власти – работодателями. Возможны различные типы властных отноше-

ний, формирующихся в хозяйстве на нынешнем этапе развития России. В 

свою очередь, это объективно приводит к формированию разных видов 

социально-трудовых отношений. Но во всех случаях это будут отношения 

по поводу воспроизводства трудового потенциала работника, возможно-

сти его продуктивной занятости, условий труда, качества рабочей силы, 

использования рабочего времени, оплаты труда. 

Анализ процессов взаимодействия властных и социально-трудовых 

отношений имеет принципиальное значение, так как именно в его рамках 

закладываются существенные основы социальной стабилизации. В силу 

этого обстоятельства необходимо изучение соответствующих процессов, 

учитывающих кардинальные изменения в сфере социально-трудовых от-
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ношений. При прежней общественно-политической системе они были 

крайне формализованы, жестко регламентированы, складывались в рамках 

одной формы собственности. В конечном итоге это приводило к тому, что 

представления о системе социально-трудовых отношений не предполага-

ли возможности социальных взрывов в обществе, а следовательно, не воз-

никала необходимость в методах их предупреждения и борьбы с их по-

следствиями. Допускалась лишь вероятность проявления некоторых ло-

кальных социальных конфликтов, способы разрешения которых также 

были определены заранее. 

Но даже с учетом возможности социальных конфликтов в прежних 

условиях вариантность поведения работника в социально-трудовых отно-

шениях была ограничена и достаточно легко предсказуема. Работник, 

включаясь в трудовую сферу жизнедеятельности, практически сразу по-

лучал программу своего пребывания в ней, которая предопределяла, как 

начнется его трудовая жизнь, как она будет развиваться, какими предела-

ми будут ограничены его достижения в этой сфере, каким, наконец, долж-

но быть поведение работника в этих условиях. 

Поведение работника определялось в прежних условиях прежде все-

го состоянием постоянного ожидания. Речь идет об ожидании разнообраз-

ных изменений его собственного положения в трудовой сфере, инициато-

ром и движущей силой которых выступало государство. Именно оно пла-

нировало и осуществляло изменения в заработной плате в различных от-

раслях народного хозяйства и на отдельных предприятиях, регламентиро-

вало выплату разного рода льгот из общественных фондов потребления. 

Государственные органы определяли и возможные изменения в профес-

сиональной карьере работников, включая или не включая их в «резерв 

кадров на продвижение». Сам работающий выступал в этой системе пас-

сивным субъектом и практически не мог более или менее существенно 

воздействовать на свое положение. Он мог только ждать. 

Сегодня многое изменилось. Экономику, в которой безраздельно 

господствовала государственная форма собственности, сменила рыночная 

экономика. Наряду с государственной возникла и частная форма собст-

венности в различных ее видах.  

Социально-трудовые отношения в сфере новой экономики приобре-

тают типичные для рыночной экономики черты. Соответственно, поведе-

ние работника в этих условиях начинает отличаться от прежних стереоти-
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пов. Прежде всего он постепенно перестает быть наблюдателем, его пози-

ция относительно изменения собственного положения приобретает более 

активный характер. Вместе с тем отсутствуют правовая и институцио-

нальная основы его поведения в условиях рынка. Они еще не сформиро-

ваны, тогда как прежняя система прав и норм практически утеряла свою 

целостность и ценность. 

Сегодня у работника не существует даже прежнего, до предела фор-

мализованного образа трудовой карьеры. В начале трудовой деятельности 

он совершенно не представляет этапов своего профессионального про-

движения. Формирование таких образов позволяет работнику более ра-

ционально оценивать условия социально-трудовой деятельности, предъ-

являть к ним реалистические требования. Поэтому складывание такой об-

разной системы может стать одним из самых дешевых способов социаль-

ной стабилизации. 

Кроме того, крайне низок уровень социальной организации работни-

ков, занятых в рыночном секторе экономики. В этом секторе практически 

отсутствуют организации профессионального типа, работники здесь не 

имеют возможности отстаивать свои права. Частный предприниматель в 

такой ситуации диктует свои условия, одновременно удерживая работни-

ка более высокими, чем в других секторах общественного хозяйства, зара-

ботками. Единственной формой протеста на данном этапе может стать 

примитивный бунт как результат скрытого, зачастую неосознанного нако-

пления дискомфортного состояния работника. Исследование противоре-

чий в социально-трудовой сфере и методов их разрешений приобретает 

высокую значимость не только для работника, но и для общества в целом, 

поскольку локальный бунт, как правило, перерастает в беспорядки и от-

крытое неповиновение властям. Напряжения в социально-трудовой сфере 

наряду с открытыми проявлениями ведут просто к снижению трудовой 

активности и в силу этого – к спаду производства. 

Развитие социально-трудовых отношений связано не только с объек-

тивной структурой производства, но и с субъективным восприятием ра-

ботником целого ряда факторов происходящих изменений. Такое воспри-

ятие, как показывают исследования, в наибольшей степени зависит от 

собственных установок работника на адаптацию или, напротив, на отвер-

жение новых условий социально-трудовых отношений. Существенными 

факторами представляются и оценка работником собственных возможно-
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стей, достижение успеха в новых рыночных условиях. В целях сохранения 

общественной стабильности этот комплекс оценок может быть скорректи-

рован посредством некоторого компенсаторного воздействия, применения 

специальных социальных технологий. 

Однако решение подобных задач предполагает наличие полной и 

достоверной информации обо всех процессах, протекающих в социально-

трудовой сфере. На ее основе государство и его конкретные органы могли 

бы формировать соответствующую стратегию и заблаговременно прини-

мать меры, препятствующие назреванию социальной напряженности, ве-

дущей к взрывам, поддерживающие социальную безопасность в обществе 

на приемлемом для всех уровне. 

Социальный мониторинг. Социальный мониторинг – это научно 

обоснованная система периодического сбора, обобщения и анализа соци-

альной информации для принятия стратегических и тактических решений 

на государственном, региональном и местном уровнях управления соци-

альной сферой. 

Объектами социального мониторинга являются: 

- отношения людей к органам власти и политическим деятелям; 

-    межнациональные отношения; 

-    миграционные процессы; 

-    занятость, условия труда, уровень доходов; 

-    деятельность отраслей социального обслуживания; 

-    криминогенная обстановка и др. 

Сущность социального мониторинга состоит в комплексном исполь-

зовании всего арсенала источников данных о социальных процессах и яв-

лениях – текущей статистики, отчетности, переписей, социально-де-

мографических обследований и др. 

Основными принципами социального мониторинга являются: 

-  полнота, системность и достоверность социальной информации; 

- оперативность получения сведений и их систематическая актуа-

лизация; 

- сопоставимость данных на основе использования единой мето-

дологии сбора и анализа информации. 

Важным моментом является выработка единых подходов к полу-

чению первичных данных (результатов анкетирования, опросов, интер-

вью), к их группировке, анализу и использованию единых принципов ран-
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жирования. Это позволяет построить и проследить динамику социальных 

процессов, обеспечить сопоставимость. 

Основными задачами социального мониторинга являются: 

-  исследование социальной структуры экономики; 

-  анализ социальной структуры населения (стратификации); 

-  изучение образа жизни людей (условий, качества, стиля жизни); 

- исследование основных черт массового сознания (потребности, 

ценностные ориентации, нравственные позиции, взгляды, настроения); 

-  исследование типов экономического поведения людей (накопление 

на «черный день», трата денег из-за боязни их обесценивания); 

- анализ всего комплекса социальных отношений, складывающихся 

между людьми в отдельных регионах и в обществе в целом. 

При проведении мониторинга используется система показателей: 

статистических и социологических. 

Система статистических показателей строится применительно каж-

дому из объектов социального менеджмента, но в основе лежат сле-

дующие показатели: 

1.  Государственное управление. 

2.  Расходы на социальные нужды. 

3. Политическая статистика.  

4. Население и социальная стратификация (распределение по соци-

альным группам – стратам). 

5.  Социальная инфраструктура.  

6.  Образ жизни. 

В исследовании государственного управления выявляют: 

- численность и структуру органов власти; 

- объем и структуру произведенного национального дохода; 

- законы, указы и постановления, направленные на совершенство-

вание социальной сферы. 

Расходы на социальные нужды отражают показатели на государст-

венном, региональном и муниципальном уровнях. 

Политическая статистика отражает: 

- состав партий и политических течений; 

- представительство их во власти; 

- политические акции; 

- избирательную систему. 
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Исследуя население и социальную стратификацию, выявляют: 

-   движение населения (естественный прирост и убыль, миграция); 

- распределение по социальным слоям и группам (стратам).  

Социальная инфраструктура: 

-   характеристика отраслей сферы социального обслуживания; 

-   показатели занятости населения; 

-   рынок труда; 

-   экологические условия жизнедеятельности людей; 

- криминогенная ситуация. 

Образ жизни характеризуется: 

- потреблением материальных благ и услуг; 

- ценами, инфляцией; 

- образовательным, профессиональным, культурным уровнем на се-

ления; 

- здоровьем населения, занятием спортом, физкультурой; 

- бытом, бюджетом времени; 

- общественным мнением. 

В качестве социальных индикаторов используются следующие: 

1. Социокультурные установки и взгляды. 

2. Социальное самочувствие. 

3. Политические оценки и взгляды. 

4. Оценки экономической ситуации. 

5. Оценки и прогнозы экономических перемен. 

6. Экономические установки и поведение. 

7. Оценки социальных перемен. 

Вся эта система статистических данных и социальных индикаторов 

дает возможность обеспечить надежную информационную базу для осу-

ществления социального управления (Попов, 2000, с. 55-57). 
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2 ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ РЕГУЛИРОВАНИЯ СОЦИАЛЬНО-

ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 

 

2.1 Опыт трансформации социально-трудовых отношений в ряде 

стран Европы, США и Японии 

Амбициозность российских проектов и стратегия развития до 2020 г. 

с ключевыми словами «инновации, институты, инфраструктура, инвести-

ции, интеллект» выдвигают новые задачи в развитии человеческих ресур-

сов. Однако, следует подчеркнуть, что человек, его социальное развитие 

«не просматриваются» ни в краткосрочных, ни в долгосрочных планах со-

циально-экономических преобразований. Для России по-прежнему оста-

ются открытыми вопросы, какой тип отношений она формирует: коллек-

тивный тип, характерный для индустриального периода развития и массо-

вого производства (когда в непосредственное взаимодействие с работода-

телем вступает не отдельный работник, а их объединения), или ориенти-

рованный на личность, на индивидуальные качества и характеристики ра-

ботника. С другой стороны, большой научный интерес представляет ответ 

на вопрос: в какой мере глобализационные процессы и становление нового 

типа общественных отношений оказывают влияние на Россию, и в какой 

степени наша страна должна их учитывать при формировании концепции 

развития социально-трудовых отношений. В связи с этим в работе были ис-

следованы сущность и содержание трансформаций социально-трудовых 

отношений, происходящих в ряде стран, прежде всего в Европе и США. 

Следует рассматривать происходящее в мире движение в сторону 

постиндустриализма в качестве глобального исторического контекста, на 

фоне которого происходит трансформация российского общества и кото-

рый нельзя не учитывать при разработке стратегии развития. Необходимо 

также добавить, что тенденции формирования постиндустриального об-

щества объективны и непреодолимы, а также то, что социализация и гу-

манизация общественно-экономической жизни становятся реальностью 

именно в постиндустриальном обществе. Следовательно, вопрос не в том, 

следует ли России быть постиндустриальной, а вопрос в том, какую обще-

ственную модель формирования постиндустриального общества (и реали-

зации гуманистических ценностей) выберет Россия. Большинство авторов 

сходятся во мнении, что России не подходит модель, навязываемая со 

стороны развитых стран. Поэтому ей следует строить альтернативную мо-



74 

 

дель с обязательным введением при определении будущего общества на-

ряду с экономическими и технологическими признаками и такого соци-

ального признака, как социальная безопасность, и использование для раз-

вития России концепции гуманистической экономики, ставящей своей це-

лью повышение эффективности экономической деятельности за счет ак-

тивизации личностно-квалификационных и нравственно-этических факто-

ров. Ряд авторов предлагают разработать и принять социальную доктрину 

России, которая бы базировалась на национальной и культурной идентич-

ности ее народов. В целом же большинство предлагаемых специалистами 

стратегий развития России в XXI в. делают ставку, во-первых, на активное 

наращивание и раскрытие интеллектуального потенциала, во-вторых, на 

производство высококонкурентной продукции, которая не производится за 

рубежом в массовом масштабе, в-третьих, на цели и задачи, которые обе-

щают дать явный технологический приоритет (нанотехнологии, космиче-

ские исследования). Еще больше возникает вопросов, когда речь заходит о 

развитии северных территорий. Например: должен ли Российский Север 

развиваться в русле всей страны или он должен иметь свой путь развития; 

место и роль Севера в постиндустриальном развитии России и т.д. и т.п.  

Однако, необходимо подчеркнуть, что идет ли речь о стране в целом 

или ее северных территориях, достичь экономического прорыва без ори-

ентации на высокоэффективный труд, квалифицированного и трудолюби-

вого работника и социально ответственного работодателя невозможно. 

Именно на стимулирование этих компонентов и должна быть направлена 

концепция развития социально-трудовых отношений в современной Рос-

сии. В. Черковец подчеркивает, что «как бы ни был высоко развит интел-

лект человека», он сам по себе, без труда и управления производственным 

процессом, не может «превращать вещества природы в продукт, удовле-

творяющий потребности людей» (Черковец, 2008, с. 48). Мы полностью 

разделяем позицию автора, что при характеристике современного этапа 

социально-экономических преобразований в России и объяснении поня-

тия «социальная рыночная экономика» совершенно неприемлем принцип 

«методологического индивидуализма». Именно новая парадигма «соци-

ально ответственного и социально обусловленного индивидуализма» 

должна составить основу для дальнейших исследований, направленных 

«на положение индивида в экономике как производителя, потребителя и 

субъекта» общественных (социально-трудовых) отношений. 
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В странах с развитой экономикой огромную роль в формировании и 

развитии социально-трудовых отношений сыграли и продолжают играть 

различные институты. Собственно социально-трудовые отношения рас-

сматриваются через совокупность регулирующих правил и взаимосвязей 

между основными субъектами по поводу вопросов гарантий занятости, 

найма, увольнения, выхода на пенсию, условий труда, распределения до-

ходов. Следовательно, сама сущностная характеристика социально-

трудовых отношений уже предполагает их институционализацию, т. е. 

формирование устойчивых норм, правил, процедур, линий поведения и 

взаимодействия основных субъектов: наемных работников, работодателей 

и государства. Общая эффективность институтов, отражающих, в том 

числе, процессы социализации и формирующих нормы и линии поведения 

субъектов трудовых отношений должна оцениваться не только и не столь-

ко потому, насколько они успешно обеспечивают развитие и удовлетворе-

ние потребностей человека, сколько по тому, насколько способствуют его 

вовлечению в процесс самостоятельной трудовой деятельности. Отсюда – 

постановка новых вопросов теории социализации трудовых отношений. В 

частности, каким образом работник, успешно действующий в одной тех-

нологической системе (в эпоху массового производства) и социокультур-

ной среде, способен также эффективно трудиться в новых условиях. 

Осознают ли субъекты социально-трудовых отношений масштабность 

происходящих социальных изменений, и в каком направлении должны 

развиваться институты в социально-трудовой сфере? Готовы ли субъекты 

социально-трудовых отношений к усвоению новых социальных ролей и 

образцов поведения, позволяющих претендовать на определенные соци-

альные позиции и приобретение соответствующих социальных статусов. 

Наиболее актуальными вышеперечисленные вопросы становятся для со-

временной ситуации в России. Для ответа на эти вопросы нами рассмот-

рена практика развития институтов социально-трудовых отношений в 

экономически развитых странах. 

Исследование мирового опыта становления и развития институтов 

социально-трудовых отношений позволило: 

- во-первых, систематизировать институты и устойчивые формы ин-

ституционализации в системе социально-трудовых отношений на уровне 

самого работника, организации и государства (мирового сообщества). При 

этом выделить институты-субъекты (государство, ассоциации, различные 
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фонды, фирмы и др.) и институты-механизмы (социальное партнерство, 

социальная ответственность, коллективные соглашения, индивидуальный 

трудовой договор, трудовая этика, трудовые практики, доверие и др.). В 

свою очередь, эти институты делятся на формальные (конституции, хар-

тии, декларации, законы и указы, соглашения и коллективные договоры) и 

неформальные (традиции, стереотипы поведения, моральные нормы, тру-

довая этика, трудовые практики); 

- во-вторых, показать разнообразие институтов в социально-

трудовой сфере на уровне государства, организаций, общества в целом. 

Различная структура институтов и институциональных механизмов в раз-

ных странах и их взаимосвязь определяет и специфичность соотношения 

роли государства, бизнеса и самого работника в развитии и регулировании 

социально-трудовых отношений в разных странах. Как следствие, пока-

зать параметры специфичности самих институтов и институциональных 

механизмов для той или иной страны на основе того, как они организова-

ны и как соотнесены их роли в развитии социально-трудовых отношений; 

- в-третьих, использовать полученные результаты для анализа инсти-

туциональных преобразований на различных этапах развития российского 

общества и аргументации последующих выводов. 

Институционализация социально-трудовых отношений проявляется 

в следующих устойчивых формах социального взаимодействия. 

1. Защита со стороны трудового законодательства и государственное 

регулирование трудовых отношений. Основным институтом в данном 

случае выступает государство, а основными институтами-механизмами 

являются трудовое законодательство и системы социальной защиты – со-

циальное страхование, социальная помощь, социальные гарантии. 

2. Реализация отношений социального партнерства и договорных 

отношений, защита интересов наемных работников в системе социально-

трудовых отношений. Основные институты-субъекты – государство, фир-

мы, ассоциации (например, ассоциации наемных работников или работо-

дателей), институты-механизмы – коллективные договоры и соглашения, 

трудовые договоры, контракты. 

3. Отношение человека к труду, культура в сфере труда, трудовое 

поведение. Институты-субъекты – общество в целом, государство, фирмы 

и работодатели, наемные работники; институты-механизмы – трудовая 

этика, трудовые практики, трудовые традиции. 
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Анализ американской, японской и европейской моделей социально-

трудовых отношений (таблица 2.1) позволил выделить общее и особенное 

в процессах становления и развития институтов. Общими в процессах ин-

ституционализации социально-трудовых отношений в исследуемых стра-

нах (США, Япония и ряд европейских стран) являются: наличие жесткого 

трудового законодательства и сильное правовое государство; формирова-

ние прочных механизмов социальной защиты (при этом роль социального 

страхования в национальных системах является ключевой); существова-

ние в тех или иных формах представленности интересов работников в 

управлении предприятием. Общим для всех стран является и осознание 

объективных преобразований в социально-трудовых отношениях – необ-

ходимость изменений в деятельности профсоюзного движения, трансфор-

мация в стратегиях занятости, системах оплаты труда.  

Таблица 2.1 – Характеристика американской, японской и европейской мо-

делей социально-трудовых отношений (Нехода, 2009, с. 21-22) 

Соотношение ро-

ли субъектов в 

системе социаль-

но-трудовых от-

ношений 

Преобладающий 

тип  

социально-

трудовых  

отношений 

Основная пред-

метная область 

(предмет социаль-

но-трудовых от-

ношений) 

Развитие институ-

циональных меха-

низмов 

США 

Государство фор-

мирует законода-

тельную основу в 

системе социаль-

но-трудовых от-

ношений. Веду-

щая роль принад-

лежит самим ра-

ботникам и рабо-

тодателям. Роль 

профсоюзов  

невелика. Децен-

трализация трудо-

вых отношений 

В социально-

трудовых отноше-

ниях преобладают 

отношения конку-

ренции и соперни-

чества. В целом – 

жесткая модель 

правления. В кон-

це XX в. 

 наметился про-

цесс перехода к 

модели «соуча-

стия», основанной 

на концепции ка-

чества трудовой 

жизни и гуманиза-

ции труда 

Цели деятельности 

детерминируют ин-

дивидуальные тру-

довые практики и 

преобладание идео-

логии протестант-

ской этики. Систе-

мы профессиональ-

ного образования,  

социального стра-

хования (в частно-

сти, пенсионного), 

заработной платы 

ориентированы на 

развитие индивиду-

альных качеств, 

способностей, на-

выков, личное раз-

витие 

Индивидуальный 

трудовой договор; 

различные системы 

социального страхо-

вания; институцио-

нальные структуры, 

поддерживающие 

профессиональное 

образование,  

переподготовку и по-

вышение квалифика-

ции, наем персонала 

вне фирмы; социаль-

ная ответственность 

бизнеса; на уровне 

фирмы развитие эко-

номических форм 

демократии 
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Продолжение таблицы 2.1 

Япония 

Лидирующая роль 

государства и ин-

ститута «органи-

зация» (фирмы); 

государство фор-

мирует минималь-

ные трудовые 

нормы и правила; 

определяющая 

роль государства 

состоит в под-

держке нефор-

мальных институ-

тов – трудовой 

этики и трудовых 

традиций. Проф-

союзы «встроены» 

в деятельность 

фирмы. Децентра-

лизация трудовых 

отношений 

В социально-

трудовых отноше-

ниях преобладают 

отношения патер-

нализма, коллек-

тивизма, эгалита-

ризма и соучастия. 

В целом жесткая 

система управле-

ния социально-

трудовыми отно-

шениями на уров-

не крупных фирм. 

В конце XX в. на-

метился переход к 

модели, стимули-

рующей индиви-

дуальные качества 

и инициативу ра-

ботников 

Системы профес-

сиональной подго-

товки и повышения 

квалификации, со-

циальной защиты 

направлены на раз-

витие коллективи-

стских начал, сис-

тема пожизненного 

найма; повышение 

ответственности ра-

ботодателей за при-

нимаемые решения. 

Широкий круг во-

просов, связанных с 

организацией и ус-

ловиями труда, оп-

латой, участием ра-

ботников в управ-

лении 

Преобладают инсти-

туциональные меха-

низмы, поддержи-

вающие и развиваю-

щие отношения кол-

лективизма, патерна-

лизма и соучастия, 

прежде всего, на 

уровне фирмы: по-

фирменные коллек-

тивные переговоры, 

совместные консуль-

тации предпринима-

телей и профсоюзов, 

трудовые соглаше-

ния; развитие раз-

личных форм трудо-

вой демократии; со-

циальная политика на 

уровне фирмы 

 

 

Западная Европа 

Равноправие сто-

рон в решении со-

циально-трудовых 

проблем при ли-

дирующей роли 

государства. Ли-

дирующая роль 

государства осно-

вана 

на формировании 

общих правил, 

норм, линий пове-

дения (формаль-

ных) для осталь-

ных субъектов. 

Велика роль 

профсоюзов. Цен-

трализация трудо-

вых отношений 

 

В социально-

трудовых отноше-

ниях доминируют 

принципы консен-

суса, солидарно-

сти,  

партнерства, соци-

ального диалога. В 

целом жесткая 

система социаль-

но-трудовых от-

ношений, обу-

словленная регла-

ментацией линий 

поведения, норм, 

правил и процедур 

в системе соци-

ально-трудовых 

отношений 

На уровне государ-

ства и фирм доми-

нирует круг вопро-

сов, связанных с 

оплатой труда, про-

фессиональной под-

готовкой  

(содействие занято-

сти); на уровне го-

сударства основным 

предметом является 

развитие систем со-

циальной защиты 

(развитые системы 

социального стра-

хования, социаль-

ные гарантии всем 

гражданам, соци-

альная защита тру-

доспособного и не-

трудоспособного 

населения). На 

уровне фирмы до- 

Жесткая централизо-

ванная система кол-

лективно-

договорного регули-

рования, развитие 

системы социального 

партнерства; различ-

ные макроэкономи-

ческие механизмы 

социальной полити-

ки; развитые формы 

демократии на про-

изводстве на основе 

трудовых прав ра-

ботников 
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Окончание таблицы 2.1 

  минируют вопросы, 

связанные с вовле-

чением работников 

в управление, также 

закрепленные зако-

нодательно 

 

 

Между тем, в каждой из анализируемых стран наблюдаются особен-

ности функционирования тех или иных институтов. Так, например, в 

США на уровне государства закреплены минимальные социальные стан-

дарты, и стимулируется участие самого работника в дополнительных сис-

темах социального страхования. Профсоюзы сыграли большую роль в 

процессах формирования цивилизованных форм социально-трудовых от-

ношений в период становления крупного производства. В США в регули-

ровании трудовых отношений на протяжении всего предшествующего ве-

ка большую роль играл капитал. Это выразилось в формировании систем 

управления человеческими ресурсами на уровне фирм, поощрении ини-

циативы и стимулировании развития индивидуальных качеств, институ-

ционализации экономических форм демократии на производстве. 

В Японии же, наоборот, преобладает патернализм в отношениях 

«работник-работодатель»; велика роль неформальных норм, правил, регу-

лирующих трудовые отношения; развиты различные формы привлечения 

работников в управление предприятием, основанные на реализации тру-

довых прав последних. Деятельность профсоюзов в отдельных секторах 

экономики либо невозможна вообще, либо затруднена, в связи с чем вели-

ка роль капитала в регулировании социально-трудовых отношений. 

Европейские страны демонстрируют развитие различных институ-

тов, прежде всего формальных, в системе социально-трудовых отноше-

ний, пронизывающих все уровни управления. Большинство норм, правил, 

линий поведения регулируется развитыми механизмами социальной за-

щиты, социального партнерства и коллективно-договорного регулирова-

ния социально-трудовых отношений. Наиболее развиты практически во 

всех европейских странах (исключение составляет Великобритания) раз-

личные формы демократии на производстве. Процессы европейской инте-

грации накладывают также свои особенности на процессы трансформации 

социально-трудовых отношений и механизмы их регулирования. Выража-

ется это в формировании общеевропейской системы коллективно-
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договорных отношений, создании советов трудящихся «европредприя-

тий», индивидуализации трудовых контрактов. 

В качестве основополагающего положения можно сделать вывод о 

том, что во всех моделях наблюдается соответствие и логическая взаимо-

связь между различными элементами системы социально-трудовых отно-

шений, с одной стороны, и институциональными механизмами на различ-

ных уровнях, с другой. Если, например, в Японии лидирующая роль госу-

дарства заключается, прежде всего, в поддержке неформальных институ-

тов, то и вся система социально-трудовых отношений «конгруэнтна» 

японским трудовым традициям и трудовой этики. Если в США ведущая 

роль в системе социально-трудовых отношений принадлежит работодате-

лям, то и на макро- и микроуровне используются те институциональные 

механизмы, которые способствуют развитию частной предприниматель-

ской инициативы и повышению конкуренции американских фирм на гло-

бальных рынках через стимулирование личных качеств. Япония же смогла 

выйти на мировой уровень благодаря использованию вековых традиций 

общины, групповой работы и коллективного принятия решений. Здесь как 

раз и проявляется соответствие между соотношением роли и интересов 

субъектов в системе социально-трудовых отношений, типов, предметной 

областью и использованием тех или иных институтов-механизмов на раз-

личных уровнях. 

В России же сегодня решения в одной предметной области социаль-

но-трудовых отношений полностью противоречат решениям, принимае-

мым в других областях или структурных элементах. По мнению О. Шка-

ратана, «в советской России только административно-командная номенк-

латура имела осознанные интересы и обладала всеми чертами социально-

го слоя, включая самоидентификацию. Номенклатура не могла не дейст-

вовать в своих социально-групповых интересах. А интересы эти своди-

лись к проведению тех реформ, при которых она оставалась хозяином 

страны и даже укреплялась в этой роли» (Шкаратан, 2007, с. 20). Таким 

образом, если говорить о субъектах социально-трудовых отношений, то 

можно констатировать полное отсутствие ярко выраженных интересов го-

сударства, работодателей и работников. Между тем на уровне государства 

(общества в целом) провозглашаются цели развития индивидуальной ча-

стной инициативы, курс на инновационное развитие, повышение роли об-

разования и здравоохранения. То же можно сказать и о стимулировании 
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формирования тех или иных институциональных механизмов. Так, на-

пример, каким образом будет развиваться инициатива, если в настоящее 

время на российских предприятиях работники не влияют на принимаемые 

решения даже на тактическом уровне. Противоречия видятся и в рефор-

мировании систем социальной защиты, в первую очередь, социального 

страхования. Без повышения заработной платы и вовлеченности в эти 

процессы государства, работодателей и работников (в лице профсоюзов) 

невозможно проводить социальное реформирование. 

Разнообразие форм взаимодействия институтов-субъектов и инсти-

туциональных механизмов в системе социально-трудовых отношений во 

многом обусловлено значительными цивилизационными различиями ана-

лизируемых стран. При заимствовании западных механизмов, а также при 

использовании зарубежного опыта актуализируются этнометрические ис-

следования, в частности анализ экономической ментальности как базового 

неформального института. Следует сразу отметить, что в настоящее время в 

России недостаточно этнометрических данных, позволяющих оценить при-

верженность россиян ценностям индивидуализма (американская модель) 

или ценностям иерархии, коллективизма, патернализма (японская модель). 

 

2.2 Зарубежный опыт становления и развития социального 

партнерства 

Переход от государственной к рыночной экономике меняет суть и 

характер всех общественных отношений, в том числе и социально-

трудовых. Специфику развития социального партнерства  России опреде-

ляет то, что его становление происходит на основе сложившихся традиций 

и ценностей, существенно отличающихся от тех, которые определяли со-

циальный диалог между трудом и капиталом в странах с развитой рыноч-

ной экономикой. И, следовательно, опыт регулирования социально-

трудовых отношений этих стран нельзя механически переносить на рос-

сийские условия. 

Тем не менее, при выработке механизмов регулирования рынка тру-

да в России учитывать западный опыт с его позитивными и негативными 

сторонами необходимо. При всем своеобразии российской модели в ней 

присутствуют элементы соответствующих систем некоторых европейских 

стран, прежде всего Германии. Опасность заимствования заключается не в 

том, что некоторые из этих элементов могут оказаться неэффективными 
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из-за несовместимости с российскими реалиями, а в том, что и в случае их 

успешной ассимиляции в новой среде объективно существует риск полу-

чить устаревшую систему не соответствующую требованиям XXI в. Об 

этом свидетельствует практика промышленно развитых стран, особенно 

Германии, где использование в неизменном виде форм регулирования со-

циально-трудовых отношений, хорошо зарекомендовавших себя в про-

шлом, не дает надлежащего эффекта (Шадрина, интернет-ресурс). 

Социальное партнерство приобрело международный характер не 

сразу. В 1919 г., в соответствии с заключенным Версальским мирным до-

говором, в рамках Лиги Наций была образована Международная органи-

зация труда (далее МОТ). В тот период наряду с классовым противобор-

ством зачастую в жестоких формах стал формироваться подход, основан-

ный на классовом компромиссе и сотрудничестве – на социальном парт-

нерстве. С 1946 г. МОТ стала специализированным учреждением Органи-

зации Объединенных Наций (ООН), частью ее структуры. 

В настоящее время МОТ в рамках своей деятельности объединяет 

более 180 стран мира. Основной целью деятельности МОТ является обес-

печение мира и социальной справедливости, защита основных прав тру-

дящихся, улучшение условий труда и жизни, содействие социальному 

прогрессу во всех его аспектах. МОТ осуществляет свою деятельности на 

основе ряда важнейших принципов. В их числе и трипартизм: каждая 

страна-член МОТ представлена в ней тремя категориями делегатов: пра-

вительство, организация трудящихся и организация предпринимательских 

структур. Каждая категория делегатов при равенстве прав может занимать 

свою, независимую от других, позицию при обсуждении вопросов, подго-

товке и принятии решений в рамках МОТ. 

Обязательными условиями взаимодействия сторон являются добро-

вольность, равноправие, ответственность, самоограничение и взаимные 

уступки в ходе переговоров в рамках существующих законов и согласо-

ванных правил. Если в ходе переговоров консенсус между субъектами со-

циального партнерства не достигается, то либо вопрос снимается с рас-

смотрения, либо конфликтная ситуация решается на основе арбитража и 

действующего законодательства. МОТ поощряет развитие принципов 

трипартизма и социального партнерства внутри государств-членов, содей-

ствуя тем самым социальному диалогу между профсоюзами и работода-

телями в решении проблем, а при необходимости – в выработке и осуще-
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ствлении национальной политики в социально-экономической и многих 

других областях. 

Трипартизм выработал две основные модели государственных дей-

ствий: «до» и «после» трудового конфликта. Вторая модель характерна 

для Великобритании, США, Канады и некоторых других стран, где госу-

дарство традиционно осуществляло лишь минимальное регулирование 

экономики и его вмешательство по закону возможно на той стадии, когда 

конфликт между работодателями и профсоюзами уже налицо и готов вы-

литься в действия, подрывающие стабильность общества. Первая модель 

характерна для стран континентальной Европы, где государство всегда 

более решительно руководило частным сектором. В данном случае госу-

дарство стремится предупредить неблагоприятные события и заранее до-

биться такого соглашения между сторонами, которое позволило бы обес-

печить социальный мир, по крайней мере, на срок действия соглашения. 

По первой модели строит систему социального партнерства и совре-

менная Россия, где стороны заключают предварительные соглашения по 

актуальным социально-экономическим вопросам с тем, чтобы снизить 

возможность обострения отношений между ними в будущем и облегчать 

разрешение конфликтов, если они возникнут. 

Государственное вмешательство особенно уместно в случаях, когда 

возникают трудности для достижения соглашения между профсоюзами, 

работодателями (в иных же случаях более подходят двусторонние согла-

шения). Нужно, чтобы участники были представительны, а государство, 

кроме того, способно выполнить принятые им на себя обязательства. 

Наиболее последовательно принцип трипартизма действует в Гол-

ландии, где государственные органы, отвечающие за сферу труда и соци-

альных отношений, включают в свой состав представителей профсоюзов и 

работодателей или же создают совещательные органы с их участием. Так, 

указанные представители включены в Социально-экономический совет 

(где со стороны государства действуют 15 независимых экспертов), в 

Центральное бюро занятости Минтруда и 28 его региональных отделений, 

в Совет по социальному страхованию. В разные годы в Голландии заклю-

чались генеральные соглашения между тремя сторонами. Наличие трех-

сторонних консультативных органов не препятствует созданию двусторон-

них организаций. В той же Голландии действует Фонд труда, в котором со-

трудничают некоторые профсоюзы и предпринимательские структуры. 
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Трехсторонние органы созданы в Чехии, Словакии, Венгрии, Болга-

рии, Польше. Они на постоянной основе обсуждают проекты трудового 

законодательства и вопросы, относящиеся к социальной политике, офор-

мляют ежегодные соглашения (кроме Польши), определяют величину ми-

нимальной заработной платы. В ряде случаев эти органы рассматривают 

коллективные споры, вопросы реструктуризации и приватизации пред-

приятий, борьбы с безработицей. 

В Японии на трехсторонней основе устанавливаются ставки мини-

мальной оплаты труда – как по отдельным профессиям, так и по районам 

страны. Министерство труда Японии – ведущее ведомство, объединяющее 

представителей профсоюзов и работодателей в Центральной комиссии по 

трудовым отношениям. 

Однако наличие постоянного консультационного органа не гаранти-

рует, что стороны придут к соглашению. Так, в Португалии такой орган, 

созданный в 1986 г., служит лишь для обмена мнениями между несоглас-

ными сторонами. 

В некоторых странах (Индия, Пакистан и др.) консультативные ор-

ганы, представляющие три стороны, собираются лишь по мере возникно-

вения неотложных вопросов, т.е. не на постоянной основе. В других стра-

нах, где трипартизм показал лишь ограниченные преимущества по срав-

нению с традиционными формами социального партнерства, сфера его 

применения сужена. Так, в Швеции организация предпринимателей вы-

шла из некоторых консультативных органов, действовавших на основе 

трипартизма. 

Рассмотрим более детально, как функционирует  система социально-

го партнерства в Германии, поскольку именно этот опыт нашел большее 

применение в России. 

Система социально-трудовых отношений, которая сформировалась в 

Германии с конца XIX в. и до 1970-х гг., всегда считалась компромиссной, 

что в большой мере обусловлено политическими факторами. Государство 

рано осознало, что без решения социального вопроса, т.е. без преодоления 

нищеты рабочих, капиталистическая система не будет устойчивой. Ос-

новными условиями, необходимыми для этого, признаны преодоление 

массовой безработицы и установление взаимоприемлемой для работника 

и работодателя заработной платы. Не полагаясь на патернализм предпри-

нимателей, государство брало заботу  о наемных работниках на себя. 
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После долгих поисков методом проб и ошибок была выработана сис-

тема, включавшая страхование от безработицы, государственные меры по 

содействию занятости, переговорный механизм между профсоюзами и 

союзами работодателей, или так называемую тарифную автономию, вве-

денную в 1948 г. Последняя предполагала заключение соглашений между 

отраслевыми профсоюзами и союзами работодателей о тарифных ставках 

и других обязательных выплатах по категориям работников и иногда по 

регионам без участия государства, которое контролировало лишь соблю-

дение законодательных актов. 

Большое влияние на характер рынка труда оказывает система уча-

стия работников в управлении. Практически в каждой фирме существует 

совет предприятия, в состав которого входят представители рабочих и 

служащих и который участвует в выработке решений, касающихся персо-

нала. В акционерных обществах наблюдательные советы (чья важнейшая 

функция – выборы членов правления) формируются на паритетной осно-

ве: половина мест принадлежит акционерам, половина – наемным работ-

никам. Входящие в состав советов предприятий и наблюдательных сове-

тов представители персонала своей основной задачей считают противо-

действие сокращению рабочих мест, недопущение массовых увольнений в 

ходе реструктуризации. Такая система регулирования трудовых отноше-

ний, дополненная институтами социального рыночного хозяйства, не 

только снизила остроту социального вопроса, но и к 1960-м гг. фактиче-

ски сняла его с повестки дня. 

В России с переходом к рыночным отношениям сохранение пред-

приятиями избыточной рабочей силы было обусловлено не требованием 

государства, стремящегося по политическим причинам избежать массовой 

безработицы, и не давлением работников или профсоюзов, а трудностями 

высвобождения работников в соответствии со старым трудовым законода-

тельством, патерналистскими установками многих руководителей, унас-

ледованными от советской эпохи и используемыми для снятия социальной 

напряженности. 

Почти во всех странах с развитой рыночной экономикой существуют 

специализированные суды по трудовым делам. Законодательством этих 

стран определено, что такие суды должны принимать меры к мирному 

урегулированию как индивидуальных, так и коллективных трудовых спо-

ров. Поэтому судебным слушаниям в судах по трудовым делам обычно 
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должны предшествовать примирительные процедуры. При урегули-

ровании спора мирным путем члены суда по трудовым делам помогают 

сторонам спора определить условия мирового соглашения.  

Необходимость получения точных данных о состоянии коллективно-

го договорного регулирования трудовых отношений предполагает совер-

шенствование системы сбора и анализа данных, в том числе и через соз-

дание тарифного регистра. Данный регистр должен быть доступен для 

всех заинтересованных сторон, он призван содействовать совершенство-

ванию коллективных форм регулирования трудовых отношений. Регистр 

будет содержать информацию об оплате труда, продолжительности рабо-

чего времени, пособиях и т.д., что позволит проводить сравнительный 

анализ в регионах и отраслях. Таким образом, у всех заинтересованных 

сторон будет ориентир и стимул для совершенствования условий соглаше-

ний.  

В Германии, например, Тарифный регистр, в котором накапливаются 

и хранятся все коллективные соглашения существует уже пятьдесят лет. В 

нем собраны все рамочные соглашения и соглашения о заработной плате, 

не зависимо от того, заключены ли соглашения на уровне предприятия 

или на национальном уровне.  

Так, на 1 января 2000 г. в Германии было зарегистрировано 51568 

действующих коллективных соглашений. Из них 5841 соглашение было 

заключено на уровне предприятий. Работодатели продолжают подписы-

вать коллективные соглашения напрямую с профсоюзами, а не через объ-

единения работодателей. Тем не менее снижения значения тарифных со-

глашений, чего особенно опасаются профсоюзы, не произошло. В Герма-

нии из 27,3 млн. работников 25 млн. в отношениях работник-работодатель 

защищены коллективным соглашением. 

Конечно, количество зарегистрированных коллективных соглашений 

не говорит о качестве. Однако даже это можно проверить по Регистру 

коллективных соглашений и годовому отчету по заработной плате Феде-

рального министерства. Ситуация с доходами в 540 основных отраслях 

практически не различается. Самые низкие доходы сохраняются в швей-

ной промышленности Восточной Германии, затем идет обувная промыш-

ленность, гостиничный бизнес и сфера общественного питания, а также 

частный транспорт. Наиболее высокие доходы – в энергетике на западе 

республики. Отпуск в Германии достигает 30 дней в год. Увеличивается 
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число отраслей, в которых работники выходят на пенсию досрочно. Эта 

возможность зафиксирована законодательно. 

Для отдельных работников, на первый взгляд, Тарифный регистр 

может иметь второстепенное значение. Однако это не совсем так, ведь он 

дает доступ к ценной информации. В большинстве районов Германии до 

сих пор существуют информационные офисы, финансируемые государст-

вом, которые при помощи Тарифного регистра могут предоставить ин-

формацию о текущей ситуации с занятостью в конкретной отрасли. Сей-

час такая служба установлена во многих местах. Федеральное министер-

ство труда разместило некоторые части регистра в Интернете для более 

широкого доступа к информации. 

 

2.3 Социально-трудовые отношения: опыт Украины 

Несмотря на политические разногласия и ряд спорных моментов в 

урегулировании газовых вопросов для российской практики представляет 

несомненный интерес рассмотрение опыта Украины по исследованию ме-

ханизма функционирования системы социально-трудовых отношений. 

Украинскими учеными справедливо подчеркивается, что экономический 

рост, который является составляющей экономического развития в рыноч-

ных условиях, невозможен без создания достаточно совершенной, четко 

структурированной системы социально-трудовых отношений. В свою 

очередь, социально-трудовые отношения, которые по своей сути отража-

ют систему экономических, правовых и психологических взаимосвязей 

индивидов и социальных групп в процессах, обусловленных трудовой 

деятельностью, обеспечением рабочими местами и распределением на-

ционального продукта, оказывают значительное влияние на состояние 

экономики на всех ее уровнях и общества в целом. Они могут функциони-

ровать лишь при наличии определенного механизма, который развивается 

по мере общественного развития под влиянием многих факторов (Андриа-

нова, 2004, с. 26-29). 

В общем понимании к структурным составляющим системы соци-

ально-трудовых отношений относятся: 

- субъекты социально трудовых отношений – их представляют ин-

дивидуумы или социальные группы. В условиях современной экономики 

наиболее важными субъектами социально трудовых отношений являются 
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наемный работник, союз наемных работников (профсоюз), работодатель, 

союз работодателей, государство; 

- предметы социально-трудовых отношений – на уровне работников 

это определенные стороны трудовой жизни человека, содержание которых 

зависит от его жизненных этапов и специфики целей и задач, решаемых 

им на каждом этапе (этап oт рождения до окончания обучения – связан, в 

основном, с проблемами профессионального обучения; на этапе периода 

трудовой и/или семейной жизни основными являются отношения найма и 

увольнения, условий и оплаты труда; на этапе, связанном с периодом по-

сле трудовой деятельности основной проблемой является проблема пен-

сионного обеспечения);  

- типы социально-трудовых отношений – они характеризуют психо-

логические, этические и правовые формы взаимоотношений в процессе 

трудовой деятельности. Опыт экономически развитых стран показывает, 

что предпочтение должно оказываться отношениям партнерства, как наи-

более эффективному типу отношений. 

Формирование системы социально-трудовых отношений в Украине 

происходит со времени зарождения своей государственности и осуществ-

ляется под влиянием многих факторов. К основным из них можно отнести 

особенности политики государства в социально-экономической сфере, гло-

бализацию экономики, развитие общественного труда и производства и др. 

Социально-экономическая политика Украины направлена на дости-

жение устойчивого экономического роста на базе построения рыночной, 

социально ориентированной, открытой экономической системы демокра-

тического общества, что требует создания эффективного механизма функ-

ционирования системы социально-трудовых отношений. 

Глобализация экономики, представляющая собой процесс формиро-

вания системы международного разделения труда, мировой инфраструк-

туры, мировой валютной системы, международной миграции рабочей си-

лы в условиях роста мировой торговли и потоков иностранных инвести-

ций, стремительных технологических изменений, является все более зна-

чимым фактором, влияющим на регулирование социально-трудовых от-

ношений в современном мире. Сопровождающие ее рост взаимозависимо-

сти национальных финансовых рынков, увеличение спекулятивных ва-

лютных потоков между государствами и вторичных финансовых рынков, 

состояние платежной и торговой несбалансированности резко ограничи-
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вают возможности формирования макроэкономической политики на на-

циональном уровне. 

Объективные закономерности развития общественного труда и про-

изводства, которые на протяжении исторической перспективы выступают 

в формах разделения и кооперации труда, роста производительности тру-

да, замещения труда капиталом, являются важным фактором, определяю-

щим процессы формирования и развития социально-трудовых отношений, 

выбор механизма их функционирования. 

Формирование социально-трудовых отношений на предприятиях 

различных типов и организационно-правовой формы зависит от установ-

ленных правовых рамок, общеэкономических условий, структуры и раз-

вития внешнего рынка труда, социокультурной среды, стратегии развития 

организации, системы организации труда, кадровой политики, установ-

ленной модели поведения работников, других характеристик, а их эффек-

тивность напрямую зависит от выбранного механизма функционирования. 

Социально-трудовые отношения являются объектом долгосрочного пла-

нирования, элементом стратегии предприятия. Их главной задачей являет-

ся развитие человеческих ресурсов, формирование человеческого капитала. 

Учитывая то, что экономический рост в государстве с социально 

ориентированной экономикой возможен лишь в условиях оптимальной 

социально-экономической политики, согласованных действий необходи-

мых рыночных институтов, формирование механизма функционирования 

системы социально-трудовых отношений, адекватного современным ус-

ловиям, является чрезвычайно важным. С этой точки зрения к главным 

составляющим механизма функционирования системы социально-

трудовых отношений следует отнести: 

- государственное регулирование социально-трудовых отношений в 

обществе; 

- коллективно-договорное регулирование социально-трудовых от-

ношений на основе социального партнерства. 

Основу государственного регулирования социально-трудовых отно-

шений составляют: 

- социальная политика; 

- нормативно-правовая база, регулирующая правоотношения в соци-

ально-трудовой сфере; 
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- система социальной защиты и социального обеспечения, наличие 

социальных гарантий в отношении минимальных социальных стандартов. 

Рассмотрим каждую составляющую государственного регулирова-

ния социально-трудовых отношений в Украине. 

Социальная политика как основа государственного регулирования 

социально-трудовых отношений, представляет собой стратегическое со-

циально-экономическое направление развития общества, которое включа-

ет систему управленческих, организационных, регулирующих действий и 

мер, направленных на содействие целенаправленной деятельности граж-

дан, их всестороннее развитие, обеспечение соответствующего уровня их 

жизни и труда, их социальную защиту. Социальная политика в Украине 

предусматривает установление определенных гарантий, состоящих из 

системы конкретных мер. Эти меры можно дифференцировать по адрес-

ной направленности следующим образом: социальная защита – группа 

мер, обеспечивающих социальную защищенность преимущественно не-

трудоспособного населения и социально уязвимых слоев трудоспособной 

его части; социальная поддержка – группа мер, относящаяся в основном к 

экономически активному населению, направленных на создание условий, 

позволяющих обеспечить социальную защищенность наемных работни-

ков; социальная помощь – группа мер, относящиеся ко всему населению и 

представляющих собой помощь, как правило, кратковременного характе-

ра, оказываемую людям, попавшим в экстремальные жизненные условия. 

Социальная политика включает в себя синтез нескольких крупных 

направлений государственной политики: политики в области труда, соци-

ально-трудовых отношений; политики в области доходов населения; по-

литики занятости, регулирования рынка труда; миграционной политики; 

жилищной политики; демографической политики; экологической политики. 

Нормативно-правовая база, регулирующая правоотношения в 

социально-трудовой сфере представляет собой законодательные и иные 

правовые акты, которые регулируют отношения субъектов социально-

трудовой сферы. Социально-трудовые отношения могут регулироваться 

актами компетентных органов государства. К ним относятся: междуна-

родные договоры с участием Украины, законы государства Украина, ука-

зы президента, постановления правительства, приказы и инструкции ми-

нистерств, комитетов, ведомств, приказы директоров предприятий, реше-

ния органов местного самоуправления и т.д. 
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Важными вехами в регулировании социально-трудовых отношений 

являются принятие законов Украины «О занятости населения» (01.03.91), 

«Об оплате труда» (24.03.95), «Об отпусках» (15.11.96), «О коллективных 

договорах и соглашениях» (17.12.96), «О профессиональных союзах, их 

правах и гарантиях деятельности» (15.09.99), «Об охране труда» 

(28.11.02), других законов. Перечисленные законы, другие нормативно-

правовые акты в сфере социально-трудовых отношении, являются обяза-

тельными для исполнения на всей территории Украины. 

Не менее важную роль в регулировании социально-трудовых отно-

шений выполняют локальные правовые акты – нормативно-правовые до-

кументы, изданные органами местного самоуправления, руководителями 

предприятий, учреждений, организаций. Их действие распространяется на 

территорию самоуправления либо только на членов определенного трудо-

вого коллектива. В качестве локальных правовых актов на уровне пред-

приятия выступают коллективный договор, трудовой договор (контракт), 

правила внутреннего трудового распорядка, положения о премировании, о 

вознаграждении по итогам работы за год, соглашения о графике отпусков 

и т.д. Все локальные нормативные акты в области труда обязательны для 

сторон, на которых они распространяются. Они разрабатываются на осно-

ве действующего в Украине законодательства и должны строго соответст-

вовать его нормам. 

Система социальной защиты и социального обеспечения в Ук-

раине представляет собой совокупность экономических, социальных, пра-

вовых, организационных мер, создающую трудоспособным гражданам со-

ответствующие условия для улучшения своего благосостояния за счет 

личного трудового вклада, а нетрудоспособным гражданам и социально 

уязвимым слоям трудоспособного населения – гарантии в пользовании 

общественными фондами потребления, прямую материальную поддержку, 

налоговые льготы. Система социальной защиты и социального обеспече-

ния затрагивает сферу жизненно важных интересов населения, ее качест-

венные и количественные характеристики свидетельствуют об уровне со-

циального, экономического, правового и культурного развития государст-

ва и общества. 

Коллективно-договорное регулирование социально-трудовых отно-

шений в Украине основано на принципе социального партнерства и осу-

ществляется путем заключения соглашений, договоров по вопросам соци-
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ально-трудовых отношений на различных уровнях: государственном (ме-

жду правительством, союзами наемных работников (профсоюзами) и 

предпринимателей (работодателей)), отраслевом (между министерствами 

и отраслевым профсоюзом), региональном (между органами местной ис-

полнительной власти, союзом предпринимателей (работодателей) и ре-

гиональными профсоюзами), на уровне предприятия (между работодате-

лем и наемными работниками). 

Следует отметить, что работодатель стремится купить на рынке тру-

да подешевле полноценную рабочую силу и поддерживать ее деятель-

ность только на уровне и в интересах своего производства, а работник хо-

чет получить за свой труд столько, сколько нужно для нормальной жизни 

и труда ему самому и его семье. Таким образом, имеет место наличие про-

тиворечия между взаимосвязанными социальными группами – социаль-

ными партнерами, которое должно разрешиться максимально справедли-

во, мирным, цивилизованным способом. Социальные партнеры должны 

научиться сотрудничать в меняющихся условиях: работодатели должны 

добровольно допустить к осуществлению управленческих функций своего 

партнера от трудового коллектива – профсоюз, а трудовой коллектив, чьи 

интересы профсоюз представляет, должен способствовать эффективной 

экономической деятельности предприятия. 

Партнеры должны действовать в равных условиях. На переговорах и 

в ходе консультаций они должны быть компетентны в равной степени. 

Отсюда: первоочередная задача – формирование профессионально компе-

тентных органов и всех других институтов социального партнерства, соз-

дание системы обучения (подготовки) социальных партнеров. 

Важную роль в функционировании системы социально-трудовых 

отношений выполняют коллективные договоры, которые заключаются на 

предприятии между работодателем и наемными работниками, чьи интере-

сы представляет профсоюз.  

Вместе с тем, анализ сложившейся практики показывает, что циви-

лизованный подход к формированию социально-трудовых отношений на 

уровне предприятий характерен в основном для тех из них, которые ос-

нованы на государственной, коммунальной, коллективной формах собст-

венности. Те же работники, которые трудятся на малых предприятиях и у 

частных предпринимателей в наибольшей степени страдают от ущемле-

ния прав и интересов. Руководители предприятий малого бизнеса и част-
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ные предприниматели допускают нарушения трудового законодательства, 

законодательства по оплате и охране труда, об отпусках и т.д. В результа-

те работники вынуждены трудиться в условиях неограниченной продол-

жительности рабочего дня без дополнительной оплаты за сверхурочную 

работу, без отпусков, в неприемлемых для осуществления производствен-

ной деятельности условиях.  

Работники малых предприятий, а также те, кто трудится у частных 

предпринимателей, в основном находятся вне действия коллективных до-

говоров и соглашений, их отношения с работодателем зачастую строятся 

на крайне невыгодных для наемных работников условиях с отступления-

ми от действующего в стране законодательства, регулирующего отноше-

ния в социально-трудовой сфере. Перечисленные обстоятельства говорят о 

необходимости совершенствования механизма функционирования социаль-

но-трудовых отношений, их более жесткого регулирования в данной сфере. 

Какие можно сделать выводы по состоянию социально-трудовых от-

ношений в Украине. Обобщая сказанное, можно утверждать, что наличие 

адекватного механизма функционирования социально-трудовых отноше-

ний является залогом экономического роста, поскольку гарантирует наи-

большее благоприятствование развитию социально-трудовой сферы, 

уменьшает вероятность негативных последствий возникающих в ней кон-

фликтов и стимулирует работодателей к поиску рациональных методов 

управления и использования трудовых ресурсов. Систематизация пред-

ставлений о механизме функционирования системы социально-трудовых 

отношений в Украине, их совершенствование на базе предложенных на-

правлений позволят создать условия для более полной реализации целей и 

задач субъектов этих отношений, будут содействовать использованию ре-

зервов экономического роста, формированию демократического государ-

ства, реализации задач социально-экономической политики. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Сегодня общество вступило в полосу такого развития, когда 

дальнейшее поступательное движение вперед немыслимо без ис-

пользования и дальнейшего освоения богатств Севера. Следовательно, 

здесь необходимо строить современные предприятия, обновлять 

действующие производства, внедрять передовые инновационные 

технологии, формировать высококвалифицированные трудовые 

коллективы. На предприятиях Севера должна создаваться новая 

организационная культура, отвечающая лучшим мировым стандартам, 

здесь должны быть заложены принципиально новые элементы социально-

трудовых отношений, позволяющие персоналу работать в безопасных 

условиях, сохранять свое здоровье, получать достойную заработную плату.   

Если исходить из объективной реальности, хотим мы того или нет, 

но без ресурсов северных территорий экономика страны в ближайшие 

десятилетия не сможет эффективно развиваться. Это обязывает 

государство сделать все возможное, чтобы жители Севера чувствовали 

себя здесь комфортно, были уверены в завтрашнем дне и обеспеченной 

старости. Для решения накопившихся проблем Северу нужна своя 

стратегия развития, своя социальная, миграционная и демографическая 

политика. Необходимо создать совершенно новые профессиональные 

союзы, защищающие интересы всех участников трудового процесса.  

Защита интересов северян должна найти законодательное закрепление в 

своде законов о развитии Российского Севера, гарантии и льготы северян 

не должны быть прописаны в общем законодательстве работающего 

населения. Социальное партнерство и социальная ответственность 

должны стать нормой для предприятий, расположенных на Севере. 

Особое внимание должно быть обращено на взаимодействие корпораций 

и местных, коренных сообществ. 

Безусловно, какие-то элементы новых социально-трудовых 

отношений уже нашли свое воплощение на ряде предприятий нефтяной, 

газовой и целлюлозно-бумажной промышленности. В то же время многие 

проблемы, связанные с социально-экономическим развитием северных 

территорий, формированием и развитием трудовых коллективов на 

сегодняшний день до конца не проработаны. Учитывая это, в данной 

работе (из серии планируемых работ) основное внимание уделено 
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теоретическим аспектам и зарубежному опыту становления и развития 

социально-трудовых отношений.  

В заключение еще раз подчеркнем, что без должного развития 

системы социально-трудовых отношений на всех уровнях, повсеместного 

развития социального партнерства и социальной ответственности 

невозможно создать конкурентную экономику, составить серьезную 

конкуренцию иностранному бизнесу. 
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ОПРЕДЕЛЕНИЯ 

 

 В основе социально-трудовых отношений лежит труд или профес-

сиональная деятельность человека. Социально-трудовые отношения 

характеризуют экономические, социальные, психологические и пра-

вовые аспекты взаимосвязи отдельных людей и социальных групп в 

процессе трудовой деятельности.  

 Субъекты социально-трудовых отношений. Наиболее важными 

субъектами социально-трудовых отношений являются: наемные ра-

ботники, профессиональные союзы (союзы наемных работников), 

работодатели, союзы работодателей и государство. 

 Предмет социально-трудовых отношений. В качестве предмета 

социально-трудовых отношений рассматриваются цели, к достиже-

нию которых стремится человек на различных этапах своей деятель-

ности. Предметы социально-трудовых отношений могут быть инди-

видуальными или групповыми. 

 Типы социально-трудовых отношений. Социально-трудовые от-

ношения в зависимости от способа их регулирования и методов раз-

решения возникающих проблем классифицируются по типам: патер-

нализм, социальное партнерство, конкуренция, солидарность, дис-

криминация, конфликт. 

 Приоритеты и инструменты государственного регулирования 

социально-трудовых отношений включают регулирование дохо-

дов, политику в области занятости, программы создания и сохране-

ния рабочих мест, регулирование санитарно-гигиенических условий 

труда. 

 Экономически активное население – часть населения, обеспечи-

вающая предложение своего труда для производства товаров и ока-

зания разнообразных услуг. Количественно эта группа населения 

складывается из численности занятых и безработных, под которыми 

принимаются строго определенные группы людей. 

 Трудовые ресурсы – трактуются как учетно-статистическая катего-

рия, как рабочая сила всей страны или отдельного народа, имеют ус-

тоявшиеся возрастные границы. 

 Трудовой потенциал – отражает степень развития демографиче-

ских, социальных и психологических характеристик и качеств тру-
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доактивного населения, которые реализуются или могут быть реали-

зованы при определенных обстоятельствах, возрастные границы ме-

нее очерчены. 

 Человеческие ресурсы – отражают ресурсы труда, используемые 

современными организациями, включают три жизненных цикла ра-

ботника: предтрудовой, трудовой и посттрудовой периоды.  

 Социальная политика – это деятельность государства или общест-

венных институтов, связанная с отношениями между социальными 

группами и общностями по поводу условий создания и распределе-

ния общественного продукта; а также это деятельность позволяющая 

согласовывать коренные интересы и потребности всех социальных 

групп населения с долговременными интересами и целями общества. 

Это и взаимоотношения социальных групп по поводу сохранения и 

изменения социального положения населения в целом и составляю-

щих его классов, слоев, социальных, социально-демографических, 

социально-профессиональных групп, социальных общностей (семей, 

народов, населения города, села и т.д.). 

 Объект социальной политики – это различные общественные, 

профессиональные, территориальные и иные группы людей, а также 

общество в целом.  

 Субъекты социальной политики – это самостоятельные и  факти-

чески действующие социальные группы и представляющие их орга-

ны, организации, институты, структуры. 

 Основной целью социальной политики является создание трудо-

способным гражданам условий для поддержания благосостояния 

своим трудом и предприимчивостью, а нетрудоспособным, социаль-

но уязвимым слоям населения гарантирование социальной защищен-

ности и поддержки.  

 Государственная социальная политика – это действия государства 

в социальной сфере, преследующие определенные цели, соотнесен-

ные с конкретно-историческими обстоятельствами, подкрепленные 

необходимыми организационными и пропагандистскими усилиями, 

финансовыми ресурсами и рассчитанные на определенные этапные 

социальные результаты. 
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