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Суверенность и независимость России объек-
тивно обусловили экономические, политические 
и социальные преобразования в государстве. Эти 
процессы характеризуются демократизацией, де-
централизацией и существенными изменениями 
во всех сферах общества. что касается темы ис-
следования, важнейшие изменения произошли и 
продолжают происходить в социально-трудовой 
сфере в связи с реформированием экономики на 
рыночных началах, что значительно распростра-
нило ее частный характер и реформирование на 
демократических началах всех звеньев обще-
ственной жизни. К сожалению, трансформация 
экономики не всегда сопровождается соблюдени-
ем прежде всего трудовых прав и социальных га-
рантий граждан, а потому не уменьшается количе-
ство коллективных трудовых конфликтов, споров, 
скрытых противоречий.

Практика свидетельствует, что главной причи-
ной этого является нарушение некоторыми рабо-
тодателями положений законодательства о труде, 
а также коллективных договоров и соглашений. 
Такая негативная практика приводит к задерж-
ке выплаты заработной платы, нарушениям при 
принятии и увольнении с работы. Особое беспо-
койство вызывает применение непредвиденных 
законодательством о труде штрафов, внедрение 
режима рабочего времени, который нарушает 
нормы трудового права, чрезмерная эксплуатация 
труда (часто скрытая), отсутствие колдоговоров, 
«тенизация» заработной платы и уклонение от 
уплаты взносов в фонды социального страхования 
и т. д. Все эти нарушения законодательства о труде 

касаются интересов работников и отражаются на 
психологическом климате трудового коллектива, а 
также и на результатах производства.

Современное состояние социально-трудо-
вых отношений требует выяснения всех причин 
этих неурядиц и, самое главное, связанных с от-
ношениями «труда» и «капитала». Как известно, 
эти отношения прошлии длительную эволюцию 
и сейчас оформились в так называемое социаль-
ное партнерство в ведущих рыночных странах. 
Социальное партнерство пробивает себе дорогу 
и в нашем законодательстве, и на практике. В ко-
нечном результате труда должны быть заинтересо-
ваны: работодатель – в максимальных прибылях; 
работник – в получении высокого вознагражде-
ния и государство – в качественной продукции. 
Объединение таких интересов закрепляется соот-
ветствующим правовым регулированием. 

Любое изменение в ориентации, любой по-
ворот к другой цели в правовом регулировании 
интересов субъектов общественных отношений 
повлечет сбой всей системы отношений, она пере-
станет быть гармоничной и в конце концов станет 
источником создания теневых правил игры. что,  
к сожалению, встречается в нашем правовом поле. 
В этом исследовании нас интересует тот аспект в 
методе правового регулирования, который касает-
ся гармонизации социально-трудовых отношений, 
то есть человека труда, который стоит в центре со-
держания этих отношений. Именно особенности 
использования труда создают объективную воз-
можность для правовой регламентации, отличной 
от регламентации гражданско-правовых имуще-
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ственных соглашений. Именно поэтому автономия 
правовых норм, регулирующих труд, не может не 
учитывать внешних факторов, связанных с по-
требностями рынка потребления, ибо сложность 
экономических процессов имеет непосредствен-
ное отношение к результатам труда [1, с. 114]. 
Этот фактор также влияет на способ правового 
регулирования труда, трудовых отношений, опре-
деляя сущность такой отрасли права Российской 
Федерации (далее – РФ), как трудовое. 

На трудовое право влияют не только внутрен-
ние факторы, определяющие особенности способа 
регулирования трудовых отношений, но и внеш-
ние составляющие экономического характера. 
Поэтому трудовое право всегда рассматривалось 
в сочетании черт частного и публичного права, 
индивидуального и коллективного интересов. Эта 
тенденция, получившая в современных условиях 
хозяйствования более широкую сферу примене-
ния, и является предметом исследования. Ведь 
далеко не простой предмет труда объясняет слож-
ность правового регулирования, имущественное 
неравенство в правовом статусе сторон трудовых 
отношений и попытки их искусственного выравни-
вания, предоставляя более широкие преференции 
одной из сторон. Как следствие – одностороннее 
решение проблемы часто обостряет социальные 
отношения, и вместо ожидаемого получаем все 
«наоборот».

Для устранения позорного для нашего обще-
ства явления – «теневой экономики» – необходимо 
активное привлечение институтов гражданского 
общества для осуществления государственной по-
литики. Интересным является тот факт, что такая 
деятельность должна быть направлена не только 
на формирование благоприятной среды для даль-
нейшего становления в РФ гражданского обще-
ства, но и налаживание эффективного механизма 
взаимодействия его институтов с государствен-
ными и муниципальными органами на основе 
партнерства и взаимной ответственности с целью 
достижения высоких стандартов прав и свобод. 
Исходя из содержания ст. 30 Конституции РФ [2], 
можно сделать вывод, что профессиональные со-
юзы являются важным институтом гражданского 
общества, объединяющим граждан с целью защи-
ты своих трудовых отношений, социально-эконо-
мических прав и интересов. Именно партнерство 
профсоюзов как института гражданского обще-
ства с работодателями должно стать самым эффек-
тивным способом достижения высоких стандар-
тов прав работников. Изложенное выше усиливает 
необходимость обратиться к национальному и за-
рубежному опыту регулирования трудовых право-
отношений. Этим опытом правового регулирова-
ния трудовых отношений является такая правовая 
форма, как социальное партнерство. 

Исследователи этого правового явления рас-
сматривают его с разных сторон. Определению 
этого понятия, его сущности посвящены иссле-
дования многих ученых. Так, М. В. Лушникова 
рассматривала социальное партнерство как метод 

трудового права [3, с. 37–67], как способ решения 
социальных проблем, регулирования трудовых от-
ношений [4], В. М. Лебедев – как форму сотруд-
ничества между работодателями, работниками и 
государством [5, с. 60]. Исследователи определяют 
отдельные элементы, которые характеризуют это 
сложное, очень важное явление в современных 
условиях хозяйствования. На основании анализа 
ст. 23 Трудового кодекса РФ (далее – ТК)  наи-
более полное определение термина «социальное 
партнерство», охватывающее почти все элемен-
ты, характеризующие содержание этого явления, 
предложил С. Ю. чуча. [6, с. 27]. Действительно, 
социальное партнерство – это система отноше-
ний между сотрудниками, работодателями и го-
сударством (в лице различных органов власти), 
возникающих в процессе реализации их социаль-
но-экономических интересов. что касается цели, 
принципов социального партнерства, его места в 
системе права, метода и механизма регулирования, 
то это относится уже к характеристике сущности 
самого этого явления. Эти элементы характеристи-
ки социального партнерства хорошо исследованы 
А. С. Пашковым [7, с. 436], М. В. Лушниковым  
[8, с. 237], Т. А. Сошниковым [9, с. 108] и др. 

Настоящее социальное партнерство осущест-
вляется на основе сотрудничества, компромис-
сов в сфере социально-трудовых отношений.  
В нем проявляется принцип социальной политики 
государства, которое пытается обеспечить спра-
ведливость в условиях рыночной экономики от-
ношений. Социальное партнерство – это способ, 
с помощью которого работники оценивают соб-
ственное поведение, поведение работодателей и 
государства в справедливом распределении мате-
риальных ценностей, которые созданы их трудом. 
Также социальное партнерство – это признание 
его сторон иметь право на собственные экономи-
ческие интересы, которые могут не совпадать. Это 
их желание сотрудничать ради социального мира 
и повышения жизненного уровня людей. Отсюда 
главными партнерами социального партнерства 
являются собственники средств производства, 
предприниматели, работодатели и наемные работ-
ники. Третьей стороной социального партнерства 
очень часто выступает государство в лице кон-
кретных органов государственного, территориаль-
ного, отраслевого, муниципального управления. 
Особенности субъектов социального партнерства, 
его цель и значение с появлением этого явления 
исследовал В. А. Михеев [10]. Роль государства в 
социальном партнерстве специфична, что опреде-
ляется его двойственным положением: во-первых, 
государство является собственником определен-
ной доли средств производства, и, во-вторых,  
оно – гарант соблюдения социальными партне-
рами действующих законов, гарант социально-
го мира в обществе. Социальное партнерство, 
таким образом, – это правовая форма, которая 
способствует достижению социального баланса 
между его сторонами. Очевидно, что правовыми 
средствами индивидуального трудового права не 
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решить этих проблем. В основе социального пар-
тнерства лежит коллективный интерес его сторон. 
Социальное партнерство проявляется в заключе-
нии коллективных договоров и соглашений, согла-
совании нормативных правовых актов, консульта-
циях между его сторонами на всех уровнях. 

В странах с развитой рыночной экономикой 
идеология социального партнерства встроена в 
социально-трудовые отношения, хотя его модели, 
бипатризм и трипатризм, в разных странах отлича-
ются организационно-правовым механизмом [11, 
с. 38–43]. Наиболее распространен трипартизм 
во Франции, швеции, Австрии, где государство 
выполняет активную функцию социального пар-
тнера. Бипатризм применяется в СшА, Канаде, 
Великобритании. В такой модели государство 
является посредником при возникновении со-
циальных конфликтов. Такая форма социально-
го партнерства, как компаративистская система, 
предполагает использование специальных проце-
дур и механизмов и действует в Австрии, швеции, 
Японии, ФРГ, швейцарии, Нидерландах. 

Социальное партнерство, как известно, воз-
никло благодаря деятельности Международной 
организации труда, которая разрабатывает и при-
нимает концепции и рекомендации по вопро-
сам социального диалога и партнерства. Среди 
нормативных актов, регулирующих такие отно-
шения, можно перечислить Конвенцию № 87 о 
свободе ассоциации и защите права на организа-
цию (1948 г.); Конвенцию № 98 о праве на орга-
низацию и ведение коллективных переговоров  
(1949 г.); Конвенцию № 144 о трехсторонних кон-
сультациях для содействия применению между-
народных трудовых норм (1976 г.); Конвенцию 
№ 154 о содействии коллективным переговорам 
(1981 г.); Конвенцию № 135 о защите прав пред-
ставителей работников на предприятии и предо-
ставляемых им возможностях (1971 г.) [12].

Социальное партнерство осуществляется на 
национальном, отраслевом и территориальном 
уровнях. Вследствие терминологической эволю-
ции в России правомерным является применение 
двух терминов: «социальное партнерство» и «со-
циальный диалог». Поэтому социальное партнер-
ство и социальный диалог отражают лишь форму 
отношений субъектов коллективно-правового ре-
гулирования при урегулировании коллективно-
трудовых отношений, следовательно, проведение 
консультаций, переговоров является социальным 
диалогом. Заключение договоров, соглашений 
между субъектами правоотношений в сфере при-
менения наемного труда является социальным 
партнерством [13, с. 57]. 

Рыночные отношения объективно требуют 
создания соответствующего им нового правового 
механизма регулирования. Публичное, исключи-
тельно централизованное правовое регулирова-
ние уже не в состоянии выполнить эту функцию. 
Появились к этому времени неизвестные субъек-
ты права на стороне работодателя; средства про-
изводства, принадлежащие частному лицу, и тому 

подобное. Тот правовой статус работодателя, кото-
рый принадлежал государственному предприятию, 
организации или учреждению, оказался непригод-
ным для частного предпринимателя – работодате-
ля. частная собственность имеет те же привиле-
гии, что и государственная. Следовательно, надо 
менять правовой статус работодателя. Правовой 
статус работника, соответственно, тоже нельзя 
оставить таким, как был. Нужны новые формы от-
ношений между работодателем и работником. Вот 
почему поиск этих новых форм отношений и при-
вел к появлению социального диалога и социаль-
ного партнерства. Вот почему возникает необходи-
мость создания новых представительных органов 
как от работников, так и от работодателей со свои-
ми правами и обязанностями, в основе деятельно-
сти которых должны лежать принципы правового 
социального государства. Цель их деятельности – 
найти критерии баланса интересов работников и 
работодателей ради развития государства и благо-
получия общества. Но если на уровне предприятия 
сотрудничество между социальными партнерами 
в определенной степени урегулировано, то на ре-
гиональном, отраслевом, национальном уровнях 
необходимо еще формировать совершенно новую 
правовую модель. Нужен новый Закон о социаль-
ной защите, который будет соответствовать этим 
требованиям. 

Российские собственники предприятий пока не 
готовы привлекать работников к принятию стра-
тегических управленческих решений. Они пред-
почитают лучше «подкармливать» «работников 
через выплату неофициальной части заработной 
платы – «в конвертах». Деятельность отдельных 
частных предприятий не отражена в документах 
бухгалтерского учета и происходит в теневом сек-
торе. В РФ корпоративная социальная ответствен-
ность медленно распространяется, но говорить о 
ней как о массовом явлении пока рано. 

За последнее десятилетие международное со-
общество стало свидетелем значительных измене-
ний в социальном диалоге, которые произошли в 
результате заключения Маастрихтского договора. 
Социальным партнерам были предоставлены но-
вые и расширенные действующие полномочия в 
разработке социальной политики на европейском 
уровне. Двусторонние отношения на уровне пред-
приятий, учреждений, организаций предоставля-
ют возможность работникам участвовать в управ-
лении предприятием, хотя работники используют 
это право не в полной мере. Однако наличие нор-
мы без механизма ее реализации нивелирует со-
держание нормы. Интересным представляется 
зарубежный опыт в подобных ситуациях. Следует 
отметить, что мировая практика в целом предус-
матривает бипартизм на производственном уровне 
и трипартизм на отраслевом, территориальном и 
национальном уровнях социального партнерства 
с государственным поощрением сотрудничества 
между работниками и работодателем. Иными сло-
вами, государство обязывает стороны социально-
трудовых отношений сотрудничать.



Процевский В. А., Очкуренко С. В., Никитина А. П., Горлов Е. В. 
Особенности реализации правовых предписаний, предусматривающих коллективно-договорное  
регулирование в сфере труда 53

Своеобразной моделью является в Японии 
комиссия по трудовым отношениям. Последняя 
состоит из одинакового представительства пред-
принимателей, работников и государственных чи-
новников, назначаемых министром труда. В соот-
ветствии с южнокорейской моделью социального 
партнерства двусторонние отношения работода-
телей и работников четко урегулированы соответ-
ствующим законодательством, однако комитеты 
по вопросам труда на трехстороннем уровне, кро-
ме общенационального, могут носить специаль-
ный и локальный характер. В СшА действует 
Национальное управление по трудовым отноше-
ниям, которое проводит выборы коллективно-до-
говорного представителя и удостоверяет их резуль-
таты. Европейской комиссией была опубликована 
так называемая Зеленая книга «Партнерство для 
новой организации труда». Центральной идеей 
этой книги является концепция «эластичной фир-
мы», то есть предприятия, которое применяет от-
крытые производственные процессы и способно 
к самоорганизации, преобразованию, способству-
ющему мобильному приспособлению к рынку и 
требованиям потребителей.

Из очень краткого обзора вопросов, связан-
ных с социальным диалогом (партнерством), сле-
дует сделать следующие выводы. Социальный 
диалог (партнерство): дополняет классическую 
парламентскую демократию; не противоречит 
рыночной экономике; способствует социально-
му согласию и стабильности. Все изложенное, а 
также анализ зарубежной практики позволит при 
желании выработать необходимый механизм и 
приведет к экономическому росту и социальной 
стабильности. Несмотря на этот заметный тол-
чок к воплощению в нашу жизнь таких явлений, 
как социальное партнерство и социальная ответ-
ственность, их наступательное движение все же 
не было определяющим. Социальное партнерство 
рассматривалось только как коллективно-договор-
ное регулирование. 

В научной литературе этому вопросу уделя-
ется значительное внимание [14; 15, с. 47]. Но 
проблема в основном рассматривается с точки 
зрения понятия и форм коллективно-договорного 
регулирования, его природы и предмета, на наш 
взгляд, исследование требует рассмотрения во-
проса о месте и роли коллективно-договорного 
регулирования, его значении в обеспечении прав 
и интересов сторон трудовых правоотношений. 
Современному периоду развития общества России 
свойственно смещение акцентов с централизован-
ного на децентрализованное, с законодательного – 
на коллективно-договорное, с нормативного – на 
индивидуально-правовое регулирование таких 
отношений. Основу предмета трудового права 
образуют отношения, регулируемые договором. 
Наблюдается рост договорного регулирования в 
трудовом праве, поэтому заметны изменения в со-
отношении централизованного и договорного ре-
гулирования. Но, по нашему мнению, централизо-
ванное законодательное регулирование не теряет 

своего значения. Р. З. Лившиц сделал обоснован-
ный вывод, что расширение локального регули-
рования происходит не за счет сужения регулиро-
вания централизованного [16, с. 163]. Этот вывод  
Р. З. Лившица нуждается в уточнении. Нельзя ото-
ждествлять централизованное и законодательное 
регулирование. Централизованное регулирование 
нельзя сводить к принятию законов и подзаконных 
нормативных актов, поскольку договорное регу-
лирование тоже существует на централизованном 
уровне посредством генерального и отраслевых 
соглашений. К тому же содержание многих по-
следних централизованных нормативных актов 
направлено на расширение именно договорного 
регулирования. Поэтому, во-первых, локальные 
нормы находятся в непосредственной зависимо-
сти от их правильного сочетания с централизован-
ными нормами. Во-вторых, локальное нормотвор-
чество имеет «пределы», которые установлены в 
законодательстве. 

Социально-трудовые отношения регулиру-
ются как централизованными, так и локальными 
нормативными актами. Эта особенность правово-
го регулирования является одной из характерных 
особенностей метода трудового права. Сочетание 
централизованного и локального, нормативного и 
договорного регулирования является объективной 
потребностью, поскольку позволяет создать гиб-
кую модель регулирования трудовых отношений, 
учитывающую особенности каждого предприятия. 
К тому же договорное регулирование является ре-
ализацией принципа социального партнерства, 
означающего активное участие представительных 
органов работников в регулировании социально-
трудовых отношений. Начиная с трудового до-
говора, когда работник и работодатель непосред-
ственно устанавливают основные условия труда 
до уровня генеральных соглашений, договорное 
регулирование является основным средством до-
стижения компромисса между интересами наем-
ных работников и собственников.

Каждый уровень договорного регулирования 
имеет свои субъекты, предмет (содержание), пра-
вовую форму и специфические интересы субъек-
тов. На первом уровне интересы сторон трудовых 
правоотношений сводятся к тому, что работник 
стремится получить работу, удовлетворяющую 
его материальные и другие потребности, а рабо-
тодатель – высококвалифицированного, добросо-
вестного работника. Заметим, что в одиночку на-
емные работники не в состоянии защищать свои 
интересы перед работодателем, поэтому заключе-
ние коллективных договоров представительными 
организациями является общепризнанным в мире 
средством реализации соответствующего права 
наемных работников. На втором и третьем уров-
нях договорного регулирования появляется такая 
категория, как «коллективный интерес», потому 
что в социально-трудовых отношениях просле-
живается интерес не только его непосредствен-
ных участников – работника и работодателя. Для 
реализации интересов указанных субъектов часто 
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приходится прибегать к помощи других субъектов 
трудового права, таких как профсоюзы, объедине-
ния работодателей и т. д. Интересы этих субъектов 
образуются на основе интересов их членов, но не 
сводятся к ним и даже к их сумме. 

Коллективно-договорное регулирование как 
форма реализации социального партнерства на-
правлено как на обеспечение прав и интересов 
сторон трудовых отношений, так и на поддерж-
ку экономики в целом. В современных условиях 
растет удельный вес социальных проблем – обе-
спечение занятости, выплаты заработной платы, 
создание новых рабочих мест для регионов с мас-
совым высвобождением работников, обеспечение 
минимальных социальных стандартов. Новое со-
держание термина «коллективно-договорное регу-
лирование» не может уместиться в старую форму, 
потому что эти отношения уже нельзя назвать тру-
довыми. 

Термины «коллективно-договорное регули-
рование», «социально-трудовые отношения» ис-
следователи разных общественных наук толкуют 
неоднозначно. Экономисты, например, указывают, 
что общественные трудовые отношения определя-
ют экономические, психологические и правовые 
аспекты взаимодействия, обусловленные трудовой 
деятельностью. Их субъектами являются наемный 
работник, работодатель, профессиональный союз, 
государство. Социологи рассматривают социаль-
но-трудовые отношения как социальные отноше-
ния, складывающиеся по поводу труда [17, с. 82]. 
Ученые в области трудового права утверждают, 
что термин «социально-трудовые отношения» за-
менил понятие «трудовые отношения» [18, с. 11; 
19, с. 651]. Социально-трудовые отношения, по 
мнению А. Ф. Нуртдиновой, охватывают круг об-
щественных отношений, входящих как составляю-
щая в предмет трудового права. Это означает, что 
договором могут регулироваться все отношения, 
связанные с трудом, а не исключительно трудовые 
[20, с. 14]. Следовательно, трудовые отношения 
как отношения по непосредственному выполне-
нию работы входят составной частью в социаль-
но-трудовые отношения. 

Общественные отношения возникают по пово-
ду реализации не только субъективных прав, при-
надлежащих работникам или трудовому коллекти-
ву, но и необходимости удовлетворения интересов. 
Если субъективное право – это юридическая кате-
гория, которая означает в широком смысле воз-
можность субъекта получить определенные блага, 
что гарантируется соответствующим механизмом, 
установленным и обеспеченным государством, то 
интерес не является правовой категорией. Следует 
отметить, что круг интересов правом не определя-
ется, гарантии их реализации законодательством 
не устанавливаются, и фактически единственным 
средством их регулирования являются коллектив-
но-договорные процедуры и социальное партнер-
ство. 

Увеличение роли коллективно-договорного 
регулирования, безусловно, обеспечивает станов-

ление демократического, правового, социального 
государства, повышение роли профсоюзов, изме-
нение их статуса в сфере труда и тому подобное. 
Соответствующее влияние также имеют внешние 
факторы: построение единого социального про-
странства; необходимость приведения законода-
тельства РФ в соответствие с универсальными 
стандартами прав человека ООН. Конечно, это 
положительный аспект этого вопроса. Но прак-
тика сталкивается с фактами, когда коллектив-
но-договорному регулированию труда не хватает 
централизованного регулирования, потому что 
собственники средств производства, работодате-
ли не соблюдают требования законодательства о 
труде, а также условия генеральных, отраслевых 
и региональных соглашений, то есть социальное 
партнерство не срабатывает. Локальное регулиро-
вание обеспечивает учет особенностей каждого 
предприятия, учреждения, организации, а этих 
особенностей очень много.

На наш взгляд, коллективистские основы со-
циального партнерства характеризуют наличие 
коллективного интереса субъектов; организацию 
коллективных отношений в области применения 
наемного труда; характер субъектов, и поэтому 
социальное партнерство в широком смысле охва-
тывает как коллективно-договорное, так и индиви-
дуально-договорное регулирование. Работники и 
работодатели должны быть партнерами, поскольку 
отношения между ними касаются и труда, и соци-
ально-бытовых условий. Социальное партнерство 
находит отражение в регулировании как коллек-
тивном, так и индивидуальном. Если социальное 
партнерство выходит за пределы предприятия и 
его трудового коллектива, то его субъектами ста-
новятся объединения профсоюзов, работодателей, 
органы государственной исполнительной власти 
или муниципалитета. Но от этого не меняется до-
говорная сущность социального партнерства, она 
лишь принимает форму соглашения (собственно, 
это и есть договор) – генерального, отраслевого 
или регионального. Предмет социального пар-
тнерства значительно шире, чем в коллективно-до-
говорном регулировании; в него входят не только 
социально-трудовые, но и социально-экономиче-
ские отношения в широком смысле. Но от этого 
договорная сущность социального партнерства не 
меняется, как и принципы, на которых основано 
договорное регулирование. 

На форму договора влияет уровень социально-
го партнерства. Уважаемые ученые признают тру-
довой характер отношений, которые составляют 
предмет коллективно-договорного регулирования. 
Так, С. А. Иванов, Р. З. Лившиц, Ю. П. Орловский 
рассматривают трудовые отношения как общую 
категорию, включающую индивидуальные и кол-
лективные отношения [16, с. 100–112]. Они также 
регулируются нормами трудового права, возни-
кающими в связи с трудовой деятельностью, их 
субъектами являются субъекты трудового права, 
которые реализуют коллективные трудовые права 
и интересы в этих отношениях. Именно трудовая 
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природа прав, по реализации которых возника-
ют коллективные правоотношения, и корреспон-
дирующие правам обязанности обусловливают 
трудовой характер этих правоотношений, а орга-
низационный элемент одинаково присущ как кол-
лективным, так и индивидуально-трудовым отно-
шениям. Считаем необоснованной точку зрения 
относительно наличия коллективных трудовых 
отношений. Если и можно употреблять термин 
«коллективные трудовые отношения», то только 
как организационные по отношению к индивиду-
альным трудовым отношениям. Так, коллектив-
ные переговоры и коллективный договор реша-
ют вопрос о бытовых условиях на производстве, 
своевременной выплате заработной платы, льго-
тах, охране труда, социально-бытовых и других 
вопросах. Коллективные отношения по органи-
зации труда самостоятельного «трудоправового» 
значения не имеют, потому что они не связаны с 
выполнением работы напрямую, они не содержат 
прав и обязанностей субъектов трудовых отноше-
ний по выполнению работы. К тому же субъектом 
этих отношений является трудовой коллектив, а не 
работник отдельно. Коллективные трудовые от-
ношения не возникают вне индивидуальных, по-
этому не могут существовать как самостоятельное 
правовое явление.

Заключение и существование коллективных до-
говоров проверено и закреплено мировой практи-
кой. Именно в документах предприятия заклады-
ваются основы баланса интересов собственников 
и наемных работников, и недооценивать их нельзя. 
Да, некоторое количество гарантий для работни-
ков зафиксировано законодательством о труде, но 
их уровень недостаточен для обеспечения надле-
жащей жизни. Не всегда нормы, которые подчер-
кивают льготы и гарантии, являются нормами пря-
мого действия. Поэтому в коллективном договоре 
хозяйствующего субъекта и определяется конкрет-
ный уровень таких гарантий. Действующее трудо-
вое законодательство еще далеко от совершенства, 
от жизни и деятельности трудового коллектива. 
Отдельные нормы этой жизнедеятельности зако-
нодательством обусловлены, но должны вступить 
в силу лишь благодаря включению их в коллек-
тивный договор. Поэтому действующее законода-
тельство предусматривает обязательность заклю-
чения коллективного договора. И это требование 
должно быть реализовано, поскольку именно че-
рез коллективный договор осуществляются пред-
ставительство и защита коллективных интересов, 
трудовых и социально-экономических прав ра-
ботников. Именно коллективный договор обеспе-
чивает стабильные и конструктивные отношения 
между работодателем и работниками.

Коллективно-договорное регулирование явля-
ется правовой формой реализации принципа со-
циального партнерства, предусматривающего ак-
тивное участие представительных органов сторон 
социально-трудовых отношений. Естественно, что 
каждый из участников трудовых правоотношений 
имеет свои интересы, которые не всегда совпада-

ют. Но наличие интересов сторон, которые не со-
впадают между собой, вовсе не свидетельствует 
о юридическом неравенстве субъектов трудовых 
отношений. Другое дело, когда работник в связи 
с объективными обстоятельствами, а именно под-
чинением правилам внутреннего распорядка, на-
ходится в зависимости от работодателя в период 
занятости в процессе труда. Это объективное об-
стоятельство, и говорить о зависимости, о неравен-
стве, пожалуй, нельзя. Общественная организация 
труда нуждается в подчинении правилам процес-
са, который устанавливается работодателем и тру-
довым коллективом. Интересы работников в этом 
случае представляет ее защищающий профсоюз.

Конституция РФ закрепила право граждан 
на свободу объединения в общественные орга-
низации. Из этого общего правила Конституция 
государства выделила и тем акцентировала вни-
мание на такой общественной организации, как 
профессиональные союзы. Но, к сожалению, как 
свидетельствует практика, пользоваться правом 
защиты своих законных интересов работники – 
члены профсоюза не всегда имеют возможность. 
Нестабильность и непредсказуемость хозяйствен-
ной деятельности создают препятствия в реализа-
ции прав как самим работникам, так и создаваемым 
ими профсоюзам, а также трудовому коллективу, 
который, кстати, является центром социальной 
сферы предприятия. Как ни обидно это говорить, 
но ситуация непрозрачной производственной ат-
мосферы влияет на деятельность правотворче-
ских и судебных органов, в решениях которых 
наблюдается отход от принципов, заложенных 
Конституцией РФ по защите прав работников и их 
профсоюзов. Есть многочисленные факты явного 
игнорирования прав профсоюзов как законных 
представителей работников (трудового коллектива 
предприятия). Хотя, казалось бы, именно на пред-
приятиях должны были бы создаваться условия 
для развития гражданского демократического об-
щества, если бы работодатели руководствовались 
провозглашенными принципами постоянного диа-
лога и наличия обратной связи между властью и 
профессиональными союзами.

Сущности профсоюзного представительства в 
научной литературе уделено значительное внима-
ние. Сами работники, по мнению Р. З. Лившица и 
Ю. П. Орловского, не в состоянии противостоять 
работодателю и защищать свои интересы, а вот 
объединение работников в большей или меньшей 
степени может это сделать [21, с. 42]. Отдельные 
авторы считают, что интересы наемных работни-
ков в трудовых правоотношениях должны пред-
ставлять их законные представители, полномочия 
которых легализованы и которые в соответствии 
с целью их создания призваны защищать трудо-
вые права каждого наемного работника. Такими 
субъектами, согласно действующему законода-
тельству, должны быть профсоюзы. Они и долж-
ны выступать участниками коллективно-трудовых 
правоотношений. Воплощение этой концепции в 
законодательство означало бы полное возвраще-
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ние к профсоюзному монополизму в сфере кол-
лективно-трудовых правоотношений. Собственно, 
подобный порядок участия представителей трудо-
вого коллектива в решении социально-экономиче-
ских вопросов должен решаться непосредственно 
на предприятии. 

К сожалению, в сегодняшних условиях наблю-
дается процесс неприятия самого факта создания 
профсоюзных организаций на предприятиях, в 
основе которых лежит частная собственность. 
Более того, на таких предприятиях и учреждени-
ях не заключаются коллективные договоры, хотя 
работники желают участвовать в регулировании 
вопроса, деятельности предприятия, учреждения. 
Интересное обоснование такой позиции со сторо-
ны работодателей. Они считают, что все вопросы 
решаются путем заключения трудового договора 
или контракта. И их это полностью устраивает. 
Противоположное мнение у работников: на пред-
приятии должен быть профсоюз, который должен 
защищать их интересы. Именно коллективный до-
говор является тем нормативным актом, который 
регламентирует трудовые отношения и является 
действенным правовым механизмом для снятия 
всех социальных конфликтов на предприятии. Нет 
другого нормативного акта, который в состоянии 
обеспечить баланс интересов работников и ра-
ботодателей, именно коллективный договор, его 
сбалансированные работниками и работодателем 
правовые предписания призваны регулировать 
трудовые и социально-экономические отношения, 
которые возникают между ними. И главное – кол-
лективный договор устанавливает трудовые и со-
циально-экономические права и гарантии их реа-
лизации. В легальном определении коллективного 
договора (ст. 40 ТК РФ) дан ответ на его правовую 
природу – правовой акт. Задача науки трудового 
права – содержательно обосновать это положение 
и показать его особенности и отличия от других 
нормативных правовых актов. Хорошо также, что 
в этом определении исключены производственные 
отношения как предмет регулирования коллектив-
ным договором, ибо они по большому счету не мо-
гут регулироваться договором. 

желательно было бы уточнить содержание кол-
лективного договора. Условия коллективного до-
говора имеют две формы выражения – публичную 
и частную, и определение содержания договора 
имеет свои особенности. Публичные условия име-
ют пределы, которые категорически не допускают 
ухудшения правового статуса работника. что каса-
ется условий частного характера, то его стороны 
имеют право самостоятельно устанавливать права 
и обязанности. 

Заслуживает внимания вопрос коллективного 
договора о материальном стимулировании работ-
ников за производственные результаты, а также 
о выплате всевозможных вознаграждений и тому 
подобное. Следует заметить, что у работников 
есть возможность через коллективные договоры 
принуждать работодателей к улучшению усло-
вий труда. К сожалению, на многих предприятиях 

формально относятся к заключению коллектив-
ных договоров; большинство положений имеют 
декларативный характер, а некоторые пункты яв-
ляются недостаточно конкретными или совсем не-
понятными. 

Следует обратить внимание на такой факт: на-
рушение условий коллективного договора не зави-
сит от формы собственности предприятия, на ко-
торой оно создано. Отсюда можно сделать вывод, 
что форма собственности не влияет на определе-
ние содержания коллективного договора, хотя, бес-
спорно, она сказывается на характере условий, ко-
торые стороны коллективного договора включают 
в него. Конечно, работники предприятий разных 
форм собственности могут иметь разные интере-
сы в отношении заработной платы, безопасности 
труда, социально-бытового обеспечения. Поэтому 
если на предприятиях государственной формы 
собственности основное внимание уделяется сти-
мулированию труда за счет доплат и надбавок, то 
на предприятиях частной формы собственности 
(особенно на вновь созданных) больше внимания 
уделяется организации труда, включая охрану и 
гигиену труда, оборудование дополнительных са-
нитарно-бытовых помещений, а также возможно-
сти для отдыха. Для того чтобы были обеспечены 
надлежащие социально-бытовые условия работ-
никам всех предприятий, необходимо в ТК РФ 
предусмотреть положение, согласно которому при 
регистрации коллективного договора соответству-
ющие органы обязательно бы проверяли наличие 
положений по обеспечению надлежащих социаль-
но-бытовых условий. Особое внимание в совре-
менных условиях хозяйствования в коллективных 
договорах предприятий всех форм собственности 
должно быть уделено интеллектуализации труда, 
насыщению его умственной деятельностью. Это 
означает, что раздел коллективного договора о 
повышении квалификации работников на данном 
этапе является очень актуальным. К сожалению, 
продолжается процесс деквалификации рабочей 
силы. Предприятия, получающие заказы, не могут 
их выполнить, поскольку отсутствует квалифици-
рованная часть работников. Есть разные причины, 
по которым увольняются наиболее квалифициро-
ванные работники. Но главная из них – это усло-
вия труда и прежде всего низкая заработная плата, 
отсутствие профессионального роста. Поэтому ра-
ботодатели должны пересмотреть объемы финан-
сирования профессионального обучения работни-
ков, периодичность повышения их квалификации. 
Целесообразно закладывать средства на повыше-
ние квалификации работников в коллективные до-
говоры. В свою очередь, государство через налого-
вые льготы или иным способом должно активнее 
стимулировать усилия собственников в вопросе 
профессионального обучения работников и пери-
одического повышения их квалификации.

Современное состояние правового регулирова-
ния коллективно-договорных отношений требует 
существенного совершенствования и реформиро-
вания. Во-первых, предлагается в ТК РФ закре-
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пить норму об ответственности сторон, виновных 
в отсутствии коллективного договора на предпри-
ятии. Во-вторых, в ТК РФ закрепить правило, что 
главной функцией коллективных договоров явля-
ется прежде всего определение уровня заработной 
платы и продолжительности труда и отдыха, обе-
спечение занятости, дополнительных и досрочных 
пенсий, страхование инвалидов, а со временем, 
когда предприятие будет иметь достаточные фи-
нансовые и экономические ресурсы, и других ус-
ловий занятости, льгот и гарантий.

Особого внимания заслуживает вопрос о заклю-
чении коллективных договоров на предприятиях с 
иностранным капиталом, в том числе человече-
ским, действующих в России, а также предусмо-
треть право работников таких предприятий вести 
коллективные переговоры. Представителям работ-
ников транснациональных предприятий должны 
предоставляться необходимые условия для разра-
ботки коллективных договоров. 

Следует реформировать вопрос относительно 
контроля за выполнением его условий или согла-

шения на соответствующем уровне, где должна 
создаваться комиссия из представителей всех сто-
рон переговоров в равном количестве, но не ме-
нее одного члена, целью которой является анализ 
соблюдения положений коллективного договора. 
Комиссия должна собираться ежеквартально и из-
учать представленные отчеты социальных партне-
ров по выполнению мероприятий, предусмотрен-
ных коллективным договором, соглашением.

Изложенное позволяет утверждать, что коллек-
тивный договор должен занять принципиально 
важное место в локальном регулировании труда, 
стать настоящей «Конституцией» предприятия. 
Если в ТК РФ или в других законах не все инте-
ресы сторон трудовых отношений можно учесть, 
то в коллективных договорах их можно предусмо-
треть. Потенциальные возможности коллективно-
го договора в полном объеме еще не были реализо-
ваны. В содержании коллективного договора надо 
больше внимания уделять условиям о стимулиро-
вании оплаты труда, создании надлежащих соци-
ально-бытовых условий. 
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