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В статье проведен анализ формирования основных направлений развития трехсторонних от-
ношений в социальном партнерстве. Авторы рассматривают в статье разные подходы к участию 
в решении вопросов социального партнерства, определяют подходы к пониманию термина «соци-
альное партнерство». В исследовании доказано, что в тред-юнионистском социальном партнерстве 
наиболее распространенным термином является «трипартизм» и достаточно часто данный термин 
сравнивается с «бипартизмом» и «тетрапартизмом». Исследуя использование этого термина в биз-
нес обществе авторами выявлена неоднозначное отношение к данному вопросу со стороны участни-
ков этого процесса. Каждая сторона, занимающийся вопросами развития социального партнерства, 
трактует его по своему. На основании этого авторами выявлены отличительные черты различных 
подходов к социальному партнерству. В работе установлено, что в настоящее время в России раз-
витие социального партнерства стало одним из важных направлений для хозяйствующих субъектов. 
В статье в качестве заключительной части работы представлена подробная характеристика форм 
социального партнерства.

Важность социального партнерства, 
представляя собой совокупность эконо-
мических и политических отношений, 
заключается прежде всего в реализации 
основных немаловажных функций как 
государства, так и профсоюзов, реали-
зация ими социальных и экономических 
функций, которые позволяют полноцен-
но обеспечивать наемных работников 
необходимыми общественно-полезны-
ми услугами и условиями.

Актуальность данной темы опреде-
ляется тем, что содержит много нере-
шенных вопросов социального партнер-
ства в России на сегодняшний день, что 
объясняется многоаспектностью и сла-
бой теоретической и практической раз-
работанностью данной проблемы. 

Целью данной статьи является не-
посредственный анализ российской 
практики социального партнёрства, раз-
работка возможных предложений по её 
совершенствованию. 

Социальный аспект развития эконо-
мики важен для нашей страны, так как 
Россия как правопреемница Советско-
го Союза перешла на рыночную форму 
хозяйствования взяв на себя обязатель-
ства социального обеспечения населе-

ния. Существующая дифференциация 
в доходах, низкий по мировым меркам 
размер оплаты труда, большая доля не-
обеспеченных и малоимущей части на-
селения – все эти факторы вынуждают 
государства взять под свой контроль 
решение вопросов социального обеспе-
чения граждан, с целью снижения соци-
ального напряжения в обществе. И в по-
следние годы со стороны государства 
активно проводится политика вовлече-
ния бизнеса в процесс социального пар-
тнерства и корпоративной социальной 
ответственности.

Сперва дадим определение поня-
тиям социальное партнерство и тред-
юнионистское партнерство. Социальное 
партнерство – это категория свойствен-
ная развитому рыночному обществу, ко-
торая возникает на определенном уров-
не его зрелости вместе с появлением 
социально развитого цивилизованного 
рынка труда, ответственных работода-
телей и социально ответственного госу-
дарства и профсоюзов как представите-
лей работников. 

Тред-юнионистское партнерство 
на сегодняшний день является партнёр-
ством «классического» типа, под ним 
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также понимают межсекторное пар-
тнёрство и социальное партнёрства[1].

Тред-Юнионистское социальное 
партнерство необходимо для предот-
вращения и разрешения различных 
конфликтов, возникающих в сфере тру-
довых отношений в процессе взаимо-
действия таких субъектов как наемные 
работники, работодатели и профсоюзы. 
Существуют различные формы участия 
в социальном партнерстве на рынке тру-
да. Самая развитая форма – трипартизм, 
или трехстороннее сотрудничество меж-
ду наемными работниками, предпри-
нимателями и государством. Помимо 
трипартизма существует также бипар-
тизм – двустороннее сотрудничество 
работников с работодателями. Наряду 
с ними практикуется участие трудящих-
ся в управлении производством, участие 
в прибылях, участие в инновационных 
процессах (рационализаторская дея-
тельность) и т.п., а также тетрапартизм, 
который представляет собой взаимоот-
ношения объединений работодателей, 
профсоюзов, властных структур, а также 
независимых экспертов и ассоциаций. 

В России основным элементом три-
партизма выступает Российская трех-
сторонняя комиссия по регулированию 
социально-трудовых отношений [2].  
Трипартизм имеет свою особенность, 
которая отличает его от иных существу-
ющих моделей социального партнер-
ства. Особенность проявляется в том, 
что государство в данной системе вы-
ступает в роли субъекта при подписа-
нии различных соглашений по вопро-
сам регулирования доходов работников 
и условий их труда, занятости и уровня 
жизни населения, социальной защиты, 
либо регулярно проводит консультации 
с союзами работников и работодателей 
по данным вопросам.

Существует также межсекторное со-
циальное партнерство, которое основа-
но на развитие межсекторных отноше-
ний в социальной среде. Особенность 
данного партнерства лежит в урегулиро-
вании конструктивных взаимоотноше-
ний между тремя субъектами, которые 
действует на общественной арене стра-
ны, республики, а также города – это 
различные государственные структуры, 
коммерческие предприятия, а также не-
коммерческие организации. 

Социальное партнёрства в целом 
подразделяются на соответствующие 
уровни, на котором устанавливаются ос-
новы регулирования отношений в сфере 
труда. При этом предписанные законом 
цели и задачи регулированию трудо-
вых отношений соответствуют каждому 
уровню:

• федеральному;
• межрегиональному; 
• региональному;
• отраслевому;
• территориальному; 
• локальному.
Развитие рыночной экономики в на-

шей стране повлияло на соответствую-
щие необходимые изменения способов 
правового регулирования обществен-
но-трудовых отношений. Договорное 
регулирование, преобладая над центра-
лизованным государственным, позволя-
ет напрямую эффективно влиять на де-
ятельность и само участие работников 
и работодателей в установлении соот-
ветствующих условий труда, а также 
целенаправленно развивать их отноше-
ния на основе социального партнерства. 
Так, например, субъекты Российской 
Федерации, в которых трехсторонние 
комиссии по регулированию социаль-
но-трудовых отношений основываются 
на данных правилах, при этом законы 
субъектов, положения, утверждаемые 
представительными органами местно-
го самоуправление должным образом, 
подчиняют системе установленных 
правил систему образования и саму де-
ятельность территориальных комиссий 
по регулированию социально-трудовых 
отношений. Если анализировать феде-
ральный уровень, а также уровень субъ-
ектов Российской Федерации, то на дан-
ных уровнях существует возможность 
создания отраслевых или межотрасле-
вых комиссий, целью которых является 
осуществление коллективных перего-
воров, разработка проектов отраслевых 
и межотраслевых соглашений, а также 
последующего их заключения.

Основополагающими формами ор-
ганизационно-правового аспекта в со-
циальном партнерстве являются такие 
формы как: консультации и ведение кол-
лективных переговоров. Консультации 
обычно необходимы в случае возник-
новений сложных вопросов социально-
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экономического плана, в которых ква-
лифицированные специалисты должны 
разобраться для необходимого дальней-
шего взаимопонимания сторон. Коллек-
тивные переговоры направлены на взаи-
модействие сторон, где целью является 
соотнести, принять во внимание и обсу-
дить взаимные интересы собственника 
средств производства, то есть работо-
дателем, и работниками по подготовке 
и заключению коллективных договоров 
и соглашений. 

Необходимо разобрать данные поня-
тия. Прежде всего соглашение является 
нормативным актом, который включает 
в себя различные обязательства субъек-
тов данных социально-экономических 
отношений для дальнейшего регулиро-
вания их взаимоотношений в социаль-
но-трудовой сфере на уровне конкрет-
ной профессии, территории или отрас-
ли. Также необходимо помнить, что если 
соглашение финансируется полностью 
либо частично из бюджетов всех уров-
ней, то в таком случае соглашения мо-
гут заключаться только в обязательном 
порядке при участии представителей 
определенных органов исполнительной 
власти, а также органов местного само-
управления, поскольку также являются 
равноправной стороной соглашений. 
При этом комиссия вправе действовать 
независимо от комиссий более высоких 
уровней.

Коллективный договор также явля-
ется нормативным актом, но локальным, 
имеющим характерную особенность 
именно местного применения в органи-
зации любой организационно-правовой 
формы либо в обособленных подразделе-
ниях данной организации, если вопросы 
касаются компетентности данных под-
разделений. Он регламентирует трудо-
вые и социально-экономические отноше-
ния между работником и работодателем. 

Однако не  стоит забывать, что в про-
цессе коллективных переговоров су-
ществует вероятность возникновения 
недопониманий и разногласий, кото-
рые участники переговоров не в силах 
разобраться. При возникновении таких 
случаев составляется специальный про-
токол – протокол разногласий, кото-
рый является главным основанием для 
последующего начала коллективного 
трудового спора. Данный протокол со-

держит в основном вопросы, в кото-
рых участники не смогли достигнуть 
договоренности, даже несмотря на то, 
что каждая сторона имела возможность 
высказать и обосновать свою позицию, 
подкрепляя ее определенными довода-
ми. Коллективные споры рассматривает 
Трудовой Арбитраж – это временно дей-
ствующий орган, создаваемый в случае, 
если стороны этого спора заключили со-
глашение в письменной форме об обя-
зательном выполнении его решений [3]. 
Временным он является постольку, по-
скольку создается непосредственно сто-
ронами коллективного трудового спо-
ра, а также соответствующим государ-
ственным органом по урегулированию 
коллективных трудовых споров в срок 
не позднее трех рабочих дней со дня 
окончания рассмотрения коллективного 
трудового спора примирительной ко-
миссией или посредником.

Как показала практика, одной из при-
чин возникающих конфликтов в сфере 
труда является то, что социальные пар-
тнеры по-разному понимают саму суть 
правового механизма регулирования тру-
довых отношений, а также при этом име-
ют недостаточно знаний в области норм 
трудового права [4]. Чаще всего трудо-
вые конфликты провоцируются нерегла-
ментированностью различных типичных 
ситуаций, а порой отсутствием у сторон 
социально-трудовых отношений, в том 
числе отношений юридических. 

Нечеткость, противоречивость и непо-
следовательность правовых норм в трудо-
вом законодательстве ведёт либо к чрез-
мерному злоупотреблению со стороны 
работодателя своим преимущественным 
положением, либо к пренебрежению ра-
ботником своими обязанностями. Воз-
никает цикличный конфликт, в котором 
тесно взаимодействуют между собой 
экономический, социальный, правовой 
и психологический факторы. 

Например, при заключении отрасле-
вых тарифных соглашений большинство 
решений, к сожалению, остаются на бу-
маге, так как за работодателя их под-
писывают министерства и ведомства, 
не имеющие на то достаточных полно-
мочий от приватизированных предпри-
ятий. В дальнейшем это ведёт к тому, 
что договорно-правовое регулирование 
трудовых отношений во многом остаёт-
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ся формальным и не выполняет возло-
женных на него задач, а в ряде случаев 
играет прямо противоположную сво-
ему назначению роль – способствует 
обострению конфликтов в сфере труда 
и подрывает саму идею коллективно-до-
говорного регулирования.

Практика участия трудящихся в управ-
лении производством, участие в при-
былях, участие в инновационных про-
цессах (рационализаторская деятель-
ность) в России встречается в основном 
в крупных предприятиях. Такая форма 
управления как «коллегиальная» - одна 
из редко встречающихся на практике 
российских организаций [5]. Процесс 
участия в прибылях в основном касает-
ся топ-менеджмента компании и не до-
ходит до низовых работников.

Таким образом, можем констатиро-
вать, что в России тред-юнионистское 

партнерство в основном решает вопросы 
взаимоотношений работников и работо-
дателей через профсоюзные организа-
ции или коллективные договоры. Поэто-
му много немаловажных задач в области 
социального партнерства остаются не-
решенными. С учетом нахождения стра-
ны на стадии многолетнего затяжного 
кризиса, в условиях падения реальных 
доходов населения, роль социально-
го партнерства становиться еще более 
важной. Однако, эти же перечисленные 
проблемы заставляют предприятия эко-
номить затраты и оптимизировать рас-
ходы, направленные на решение про-
блем социального партнерства. Поэто-
му, немаловажную роль в этом процес-
се должно сыграть государство, через 
федеральные, региональные и местные 
органы власти, закрепив свою позицию 
на законодательном уровне. 
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