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1Термин «социальное партнерство» 
вошел в практику регулирования социаль-
но-трудовых отношений в России с конца 
1991г. Что означает это понятие, какова его 
сущность? Отечественная и мировая прак-
тика показывает, что есть два способа фор-
мирования социально-трудовых отношений 
и разрешений трудовых конфликтов – на-
сильственный и мирный. Социальное парт-
нерство и социальный диалог предполагают 
взаимодействие различных сил общества, 
прежде всего представителей труда и капи-
тала, достижение ими взаимоприемлемых 
компромиссов при решении проблем, за-
трагивающих общие интересы. Однако по-
зиции партнеров могут не совпадать или 
даже быть диаметрально противоположны-
ми, что способно привести к конфликтам и 
социальной дестабилизации. Цель социаль-
ного партнерства – избежать подобных си-
туаций, используя арсенал различных мате-
риальных, моральных, политических, юри-
дических средств для урегулирования воз-
никающих проблем. Именно таким образом 
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вот уже несколько десятилетий пытаются 
строить свои отношения с организациями, 
защищающими интересы трудящихся, 
представители капитала и менеджмента 
стран Европейского Союза. Следует отме-
тить, что бизнес довольно быстро сориен-
тировался, оценил возможности социально-
го партнерства и стал предлагать приемле-
мые формы улаживания конфликтов и сня-
тия напряженности, привлекая трудящихся 
к участию в управлении предприятиями 
(промышленная демократия), но при этом 
бизнес как бы перекладывает на них долю 
ответственности за благополучие и конку-
рентоспособность экономики. 

Процессы интеграции и создание еди-
ного внутреннего рынка дали дополнитель-
ный импульс развитию и совершенствова-
нию социального партнерства. Флагманы 
европейской экономики взяли на вооруже-
ние упреждающую стратегию, которая во 
многих случаях позволяла предотвращать 
назревавшие социальные столкновения. 

Что означает словосочетание «социаль-
ное партнерство»? «Социальное» - значит 
общественное, относящееся к жизни людей 
и их отношениям в обществе. «Партнер» - 
участник совместной деятельности (от 
французского слова «партия» - группа лю-
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дей, товарищей по общим целям). Следова-
тельно, смысловое значение словосочетания 
«социальное партнерство» применительно к 
сфере регулирования социально-трудовых 
отношений в общем плане – это совместная 
деятельность правительства, предпринима-
телей и профсоюзов, направленная на согла-
сование интересов и решение проблем, пре-
жде всего в социальной и производственной 
деятельности людей. Конечно, дословный 
перевод слова «партнеры» как «товарищи по 
общим целям» не совсем точно характеризу-
ет истинное отношение между всеми члена-
ми трудового «общежития», т.к. их интере-
сы не всегда одинаковы. Но в данном случае 
их интересы сходятся на решении социаль-
но-трудовых проблем.  

Суть этих проблем в том, что сущест-
вует рынок труда, на этом рынке есть и 
продавец, и покупатель. Они сами должны 
договориться о цене и условиях купли-
продажи рабочей силы, точнее, способно-
стей к труду и возможностей индивидуума. 
Но проводиться этот «торг» должен в опре-
деленных рамках, цивилизованно, по пра-
вилам и нормам, защищающим интересы 
обеих сторон, т. е. на основе партнерских 
взаимоотношений.  

Следовательно, социальное партнерст-
во представляет собой такой тип и систему 
отношений между работодателями и работ-
никами, при которых в рамках социального 
мира обеспечивается согласование их важ-
нейших социально-трудовых интересов. В 
реальной жизни социальное партнерство 
выступает в качестве альтернативы всякой 
диктатуре класса или личности и является 
цивилизованным методом решения соци-
альных конфликтов на разных уровнях.  

В Трудовом кодексе РФ дается сле-
дующее определение этому понятию: «Со-
циальное партнерство – это система взаимо-
отношений между работниками (представи-
телями работников), работодателями (пред-
ставителями работодателей), органами госу-
дарственной власти, органами местного са-
моуправления, направленная на обеспечение 
согласования интересов работников и рабо-
тодателей по вопросам регулирования тру-
довых отношений и иных непосредственно 
связанных с ними отношений» [3]. 

В основе цивилизованных отношений 
между партнерами лежат принципы, выра-
ботанные Международной организацией 
труда, структура которой приведена         
на рисунке 1 [2]. 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. 1. Структура Международной организации труда 
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ве социальной справедливости. 

Второй принцип: непредоставление в 
какой-либо стране работникам человеческих 
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других стран, желающих улучшить положе-
ние трудящихся. 

Третий принцип: свобода слова и сво-
бода объединения являются необходимыми 
условиями постоянного прогресса. 

Четвертый принцип: нищета в любом 
месте является угрозой для всеобщего бла-
госостояния.  

Пятый принцип: все люди независимо 
от расы, веры и пола, имеют право на мате-
риальное благосостояние и духовное разви-
тие в условиях свободы и достоинства, ус-
тойчивости в экономике и равных возмож-
ностей.  

Шестой принцип: полная занятость и 
повышение жизненного уровня.  

Седьмой принцип: труд не является то-
варом (надо полагать, что МОТ имеет в виду 
социальное и нравственное, а не экономиче-
ское определение труда). 

Наличие в структуре МОТ междуна-
родного центра по повышению профессио-
нальной и технической квалификации – сви-
детельство повышенного внимания, уделяе-
мого этой организацией управлению качест-
вом человеческих ресурсов, как основы кон-
курентоспособности работников. 

Ориентируясь на принципы деятельно-
сти МОТ, которая по существу является 
высшим структурным звеном общемирового 
механизма системы социального партнерст-
ва, национальные социальные партнеры всех 
уровней – общегосударственных, регио-
нальных, отраслевых, производственных – 
должны также соотносить с ними свои 
принципы деятельности и строго руково-
дствоваться ими. Но несомненно, что прин-
ципы, провозглашенные МОТ, имеют уни-
версальный, общемировой характер.  

Первый принцип МОТ требует соблю-
дения социальной справедливости. Безус-
ловно, национальные партнеры всех уровней 
должны руководствоваться этим принципом, 
т. к. отступление от него чревато социаль-
ными протестами и взрывами. В условиях 
гласности, демократизма в управлении по-
зиции партнеров быстро становятся извест-
ными всем работникам, анализируются ими, 
и быстро складываются отношения или до-
верия или недоверия. Если, например, доля 
прибыли, идущая на потребление, не обос-
нована или распределяется между админи-
страцией и работниками несправедливо, и 
после прошедших переговоров, то такой 
партнерский договор не будет поддержан 
членами коллектива, не станет стимулом для 
труда, и рано или поздно приведет к трудо-

вому спору и конфликту. И наоборот, чрез-
вычайные требования работников, разру-
шающие или свертывающие производство и 
инвестиции в него, спровоцируют работода-
теля на поиск путей перепрофилирования 
предприятия или подбора более «сговорчи-
вого» состава работников. 

Второй принцип требует, чтобы соци-
альные партнеры данной республики, ре-
гиона, предприятия решали социально-
трудовые проблемы, учитывая те последст-
вия, которые могут вызывать их действия в 
других странах, регионах, предвидели, как 
данный «прецедент» будет использован дру-
гими регионами для ущемления социально-
трудовых интересов трудящихся. Надо избе-
гать эффекта цепной реакции. 

Особое значение имеет соблюдение 
третьего принципа. Сама природа социально-
го партнерства заждется на паритетном 
функционировании одного партнера (пред-
принимателя) и второго (профсоюза как 
представителя трудящихся). Поэтому при-
знание и гарантия права на объединение – 
обязательное условие существования парт-
нерства. Но работодателю нужен слаженный, 
стабильный, высококвалифицированный 
коллектив работников. Руководитель пред-
приятия, наладив партнерские отношения с 
работниками, признав их право на объедине-
ние и содействие этому, приобретает и кол-
лективных советников и конструктивных оп-
понентов. Кроме всего, производитель заин-
тересован поддерживать покупательский 
спрос своих работников на свою продукцию. 

С другой стороны, и работник, сопос-
тавляя конъюнктуру не только на рынке 
труда, но и на рынке товаров и услуг, заин-
тересован в надежном, конкурентоспособ-
ном функционировании своего предприятия 
и сбыте продукции. Это его экономическая 
безопасность, гарантия занятости и дохода. 
Поэтому экономические требования работ-
ника не безграничны, и он сможет понять 
мотивы рационального обоснования при ус-
тановлении соотношений в распределении и 
перераспределении прибыли предприятия 
для нужд потребления и для нужд накопле-
ния, включая техническое обновление про-
изводства и улучшение условий труда.  

Профсоюз, в свою очередь, должен 
участвовать не только в управлении произ-
водством, но и в партнерстве с работодате-
лями в управлении рынком труда и всеми 
другими аспектами регулирования социаль-
но-трудовых отношений. Для этого профор-
ганам нужны экономические и правовые 
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знания, квалифицированные кадры, новые 
формы и методы работы на основе  принци-
пов социального партнерства, умения гра-
мотно защищать интересы трудящихся, 
применять тактику балансирования между 
конструктивным оппонированием и согла-
шательством. 

Наряду с общими принципами МОТ, на 
которых строится идеология всей системы 
социального партнерства, можно выделить 
ряд специфических принципов организации 
работы партнеров при осуществлении ими 
отдельных видов этой работы, в том числе 
при ведении коллективных переговоров, за-
ключении договоров и соглашений, взаим-
ных консультациях и контроле, а также раз-
решении коллективных споров.  

Партнерство в процессе осуществления 
коллективных переговоров должно строить-
ся на принципах: 

1) трехсторонности на основе трипар-
тизма, т. е. представительства правительства 
или исполнительных органов власти (госу-
дарства), профсоюзов и предпринимателей; 

2) равенства сторон на переговорах и 
недопустимости ущемления законных прав 
трудящихся и предпринимателей; 

3) доверия в отношениях; 
4) знания и уважения прав и обязанно-

стей друг друга, недопущения конфронтации; 
5) открытости и доступности равно-

правных переговоров; 
6) умения слушать и слышать партне-

ров; 
7) строгого соблюдения культуры по-

лемики, дискуссии, критики: критиковать 
аргументировано позицию, а не личность 
оппонента;  

8) обязательности и надежности, со-
блюдения правила: переговоры завершать 
договоренностью. 

Нормальное функционирование систе-
мы социального партнерства обеспечивается 
равноправием и равноценностью сторон. 
Неравноправие ведет к превосходству одних 
над другим, к диктату сильного и после-
дующего игнорирования им слабого партне-
ра. В итоге вместо социального мира – кон-
фронтация. Поэтому баланс интересов могут 
обеспечивать только равноправные стороны. 
Не менее важное значение для нормальных 
отношений сторон имеет их равноценность. 
Если равноправие обеспечивается норма-
тивными актами, то равноценность во мно-
гом зависит от самих партнеров, от их лич-
ностных качеств, профессиональной подго-
товки, знаний, умений и навыков.  

Партнеры на переговорах и в ходе кон-
сультаций должны быть в равной степени 
компетентными. Отсюда первоочередная 
задача – формирование профессионально-
компетентных органов и всех других инсти-
тутов социального партнерства.  

Заключение коллективных договоров и 
соглашений строится на принципах: 

1) соблюдения норм законодательства; 
2) полномочности представителей 

сторон; 
3) равноправие сторон; 
4) свободы выбора и обсуждения во-

просов, составляющих содержание коллек-
тивных договоров, соглашений; 

5) добровольности принятий обяза-
тельств; 

6) реальности обеспечения принимае-
мых обязательств; 

7) ответственности за принятые взаим-
ные обязательства;  

8) каждый последующий уровень кол-
лективных соглашений (договоров) не мо-
жет ухудшать условий соглашений более 
высокого уровня и должен отличаться от 
предыдущего большей выгодой для трудя-
щихся. 

При взаимных консультациях и кон-
троле должны соблюдаться принципы: 

1) регулярности проведения консульта-
ций в ходе сотрудничества; 

2) систематичности контроля и неот-
вратимости ответственности; 

3) ответственности за непредставление 
информации; 

4) гласности в ходе осуществления 
контроля за соблюдением договоров, согла-
шений.  

При разрешении коллективных споров 
(конфликтов) партнеры должны придержи-
ваться следующих принципов: 

1) приоритетности примирительных 
методов и процедур, принимаемых прими-
рительными комиссиями и трудовым арбит-
ражем; 

2) применения забастовки лишь как 
крайней меры разрешения коллективного 
спора (конфликта);  

3) стремления сторон к быстрейшему 
урегулированию возникшего коллективного 
трудового спора и подписания соглашения. 

Большое значение в организации соци-
ального партнерства в России имеет изуче-
ние и обобщение зарубежного и первого 
отечественного опыта в этой сфере. Этот 
опыт дает богатый фактический материал, 
позволяющий убедиться в необходимости 
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трехстороннего сотрудничества в социаль-
но-трудовой сфере. 

Так, например, в решениях британских 
тред-юнионов говорится о разработке и 
применении в целях «социального партнер-
ства на работе» совместно с предпринимате-
лями специальных процедур для урегулиро-
вания жалоб трудящихся, трудовых споров и 
дисциплинарных вопросов.  

Предприниматели в Скандинавских 
странах выражают готовность учитывать 
справедливые интересы трудящихся, новые 
идеи, касающиеся гуманизации труда, по-
вышения заинтересованности и ответствен-
ности рабочего за его результаты. В этом 

смысле трудящиеся получают прямую поль-
зу от социального партнерства. 

Отделом международных трудовых норм 
Международной организации труда разрабо-
тана модель коллективного соглашения на 
основе международных трудовых норм МОТ, 
соглашение состоит из 19 глав [1]. 

Тарифные соглашения, которые начи-
ная с 1992 г. заключаются работодателями и 
профсоюзами в нашей стране, также впита-
ли международный опыт, но и отразили 
свою специфику и требования. Представле-
ние об этапах работы в процессе заключения 
тарифных соглашений дает нижеприведен-
ная схема (рис. 2). 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. 2. Этапы работы социальных партнеров по выработке и заключению тарифных соглашений 
 

Отечественная система социального 
партнерства включает следующие уровни: 

• федеральный уровень, устанавли-
вающий основы регулирования трудовых 
отношений в РФ; 

• региональный уровень, устанавли-
вающий основы регулирования трудовых 
отношений субъектов РФ; 

• отраслевой уровень, устанавливаю-
щий основы регулирования трудовых отно-
шений в отраслях; 
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• территориальный уровень, устанав-
ливающий основы регулирования трудовых 
отношений в муниципальных образованиях; 

• уровень организаций, устанавли-
вающий конкретные взаимные обязательст-
ва в сфере труда между работниками и рабо-
тодателями.  

Основная цель социального партнерст-
ва – разработка, принятие и реализация со-
циально-экономической и трудовой полити-
ки, основанной на сбалансированности ин-
тересов общества, наемных работников и 
работодателей.  

Основные составляющие этой цели на 
данном этапе развития нашего общества: 

• формирование механизма коллек-
тивно-договорного регулирования социаль-
но-трудовых отношений; 

• обеспечение занятости и социальной 
защиты населения, охраны и безопасности 
труда, обучения работников, сохранение 
трудового потенциала общества;  

• поэтапное повышение доходов ра-
ботников на основе роста производительно-
сти труда, эффективности производства. 

Важнейшая задача совершенствования 
социального партнерства – разграничение 
различных групп интересов и разработка 
механизмов их согласования и реализации.  

Применительно к рассматриваемой 
проблеме можно выделить следующие груп-
пы интересов социальных партнеров (Кязи-
мов К. Г.) [5]: 

• интерес органов по вопросам занято-
сти населения состоит в повышении эффек-
тивности программ и процедур трудоуст-
ройства безработных, удовлетворении за-
просов работодателей и соискателей рабо-
чих мест; 

• интерес работодателей к системе со-
циального партнерства состоит в привлече-
нии на работу профессионально подготов-
ленной рабочей силы в целях повышения 
конкурентоспособности своей организации; 

• интерес органов образования и учеб-
ных заведений состоит в повышении качест-
ва подготовки своих выпускников в соответ-
ствии с требованиями рынка труда и кон-
кретных работодателей; 

• интерес к системе социального парт-
нерства у профессиональных союзов и раз-
личных объединений трудящихся – в повы-
шении благосостояния и социальной защиты 
трудящихся; 

• интересы государства значительно 
шире, выходят за рамки ведомственных ин-
тересов и направлены на улучшение благо-

состояния всех слоев населения. Наиболь-
шее влияние на развитие отношений соци-
ального партнерства оказывают положение в 
сфере занятости и на рынке труда, а также 
социально-правовая среда. 

Практика показывает, что именно парт-
нерские отношения позволяют оперативно 
решать проблемы регулирования занятости 
и рынка труда, повышать с помощью совер-
шенствования управления человеческими 
ресурсами их качество с целью их соответ-
ствия параметрам развитой экономики. 

Социальное партнерство осуществляет-
ся в формах: 

• взаимных консультаций и перегово-
ров по вопросам регулирования трудовых 
отношений, обеспечения гарантий трудовых 
прав работников и совершенствования тру-
дового законодательства; 

• коллективных переговоров по подго-
товке проектов коллективных договоров и 
соглашений; 

• участия работников, их представите-
лей в управлении организацией; 

• участия представителей работников 
и работодателей в разрешении трудовых 
споров. 

Основные методы взаимодействия соци-
альных партнеров приведены на рисунке 3. 

В России введена практика заключения 
генеральных соглашений по социально-
экономическим вопросам между Правитель-
ством Российской Федерации, общероссий-
скими объединениями профсоюзов и обще-
российскими объединениями работодателей. 

На отраслевом уровне признано целе-
сообразным заключать трехсторонние от-
раслевые (тарифные) соглашения между 
общероссийскими, отраслевыми профсою-
зами, иными уполномоченными работника-
ми общероссийскими представительными 
органами, работодателями (объединениями 
работодателей), которым делегированы пра-
ва на ведение переговоров и заключение от-
раслевых (тарифных) соглашений, Мини-
стерством труда и социальной защиты. Ана-
логичные соглашения заключаются на тер-
риториальном уровне. 

Соглашения определяют согласованные 
позиции сторон по вопросам проведения 
социально-экономической политики, уста-
навливают совместные действия по реализа-
ции социально-трудовых отношений на от-
раслевом и региональном уровнях. 

В настоящее время в Российской Феде-
рации сформированы основные институты 
социального партнерства. 
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Рис. 3. Методы взаимодействия социальных партнеров 

 
Для обеспечения регулирования соци-

ально-трудовых отношений, ведения кол-
лективных переговоров в рамках Генераль-
ного соглашения создан постоянно дейст-
вующий орган – Российская трехсторонняя 
комиссия по урегулированию социально-
трудовых отношений. В промежутках между 
заседаниями работу комиссии обеспечивает 
Координационный совет, которым руково-
дит координатор Трехсторонней комиссии, 
назначенный Указом Президента Россий-
ской Федерации. 

На заседаниях комиссии регулярно рас-
сматривается широкий круг вопросов регу-
лирования социально-трудовой сферы. 

На уровне регионов практикуется за-
ключение отраслевых, региональных и тер-
риториальных соглашений с участием орга-
нов местного самоуправления. Содержание 
договоров во многом взаимосвязано с Гене-
ральным соглашением, особенно по пробле-
мам занятости, безработицы, профессио-
нального обучения безработных [4].  

В целом система социального партнер-
ства представлена в таблице 1. 

Таблица 1 
Система социального партнерства в Российской Федерации 

 

Уровни коллективного дого-
ворного регулирования 

Виды 
соглашений 

Участники соглашений 

Федеральный Генеральное Общероссийские объединения ра-
ботодателей, общероссийские объе-
динения профсоюзов, Правительст-
во РФ 

Отраслевое (тарифное), 
профессиональное (та-
рифное) 

Министерства, комитеты, объедине-
ния работодателей, отраслевые объ-
единения профсоюзов, Министерст-
во труда и социальной защиты 

Субъекты РФ (республика, 
край, область, автономная 
область, города федерального 
значения, автономный округ) 

Специальное, регио-
нальные, отраслевые, 
межотраслевые 

Объединения работодателей субъ-
ектов РФ, объединения профсоюзов 
субъектов РФ, орган исполнитель-
ной власти РФ 

Территориальный (район, 
город) 

Профессиональные (та-
рифные), территориаль-
ные 

Территориальные объединения (ор-
ганизации) работодателей, террито-
риальные объединения (организации) 
профсоюзов, органы исполнительной 
власти (местного самоуправления) 

Предприятия Коллективный договор Представительные органы работни-
ков (профсоюз, совет трудового 
коллектива и др.), руководитель 
предприятия или иное уполномо-
ченное лицо 

Проведение консультаций 

Выдвижение требований и предложений сторон 

Участие в коллективных переговорах 

Использование примирительных процедур 

Оформление достигнутых договоров и соглашений 

Контроль за выполнением договоров и соглашений 

170 



Вместе с тем представляется необходи-
мым разработка концепции социального 
партнерства для разных периодов – спада, 
стабилизации, подъема в экономике. 
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