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ИНСТИТУЦИОНАЛЬНЫЕ ПРЕОБРАЗОВАНИЯ 

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ В РОССИИ: АНАЛИЗ ЭВОЛЮЦИИ  
 

Систематизированы институциональные преобразования, происходившие в России на том или ином этапе общественного раз-
вития, проанализированы направленность и содержание этапов, выявлено общее и особенное в становлении социально-
трудовых отношений, сформулированы направления дальнейшего поступательного развития системы социально-трудовых 
отношений. 
 

Огромную роль в формировании и развитии соци-
ально-трудовых отношений сыграли и продолжают 
играть различные институты. Необходимо подчерк-
нуть, что собственно трудовые отношения рассматри-
ваются через совокупность регулирующих правил и 
взаимосвязей между основными субъектами по поводу 
вопросов гарантий занятости, найма, увольнения, вы-
хода на пенсию, условий труда, распределения дохо-
дов. Следовательно, сама сущностная характеристика 
социально-трудовых отношений уже предполагает их 
институционализацию, т.е. формирование устойчивых 
норм, правил, процедур, линий поведения и взаимодей-
ствия основных субъектов: наёмных работников, рабо-
тодателей и государства. 

Институционализация социально-трудовых отно-
шений проявляется в следующих устойчивых формах 
социального взаимодействия. 

1. Защита со стороны трудового законодательства и 
государственное регулирование трудовых отношений. 
Основным институтом в данном случае выступает го-
сударство, а основными институтами-механизмами  
являются трудовое законодательство и системы соци-
альной защиты – социальное страхование, социальная 
помощь, социальные гарантии. 

2. Реализация отношений социального партнёрства 
и договорных отношений, защита интересов наёмных 
работников в системе социально-трудовых отношений. 
Основные институты-субъекты – государство, фирмы, 
ассоциации (например, ассоциации наёмных работни-
ков или работодателей), институты-механизмы – кол-
лективные договоры и соглашения, трудовые догово-
ры, контракты. 

3. Отношение человека к труду, культура в сфере 
труда, трудовое поведение. Институты-субъекты – об-
щество в целом, государство, фирмы и работодатели, 
наёмные работники; институты-механизмы – трудовая 
этика, трудовые практики, трудовые традиции. 

Анализ начнём с эволюции систем социальной за-
щиты, прежде всего, социального обеспечения и роли 
государства в её становлении и развитии. Почему мы 
охватываем такой ранний период, начало XVIII в., ко-
гда ещё и понятия «социально-трудовые отношения» 
не существовало. Данный анализ позволит глубже по-
нять национальный исторический опыт, традиции и 
особенности России в решении социально-трудовых 
проблем, чётче обозначить авторскую позицию в обос-
новании концепции развития социально-трудовых от-
ношений в современной России. 

Социальная помощь нуждающимся в России имеет 
длительную историю и сложившиеся традиции. Пер-
вые попытки призрения бедных предпринимались ещё 
в XIV–XV вв. Главную помощь нуждающимся оказы-

вали церкви и монастыри. В XVII в. были заложены 
основы государственной социальной политики: в соот-
ветствии с царскими указами за счёт казны создавались 
дома призрения и богадельни для немощных и детей из 
беднейших семей. Здесь они могли получить знания и 
обучение ремёслам; из казны также выделялись сред-
ства на выдачу пособий, пенсий, земельных наделов 
особо нуждающимся. В 1682 г. был принят «Приго-
вор», или решение церковного Собора о призрении 
больных и нищих [1]. 

Важное значение в становлении государственной сис-
темы социальной защиты имели Указы Петра I «Об опре-
делении в домовья Святейшего патриарха богадельни 
нищих, больных и престарелых» (1701 г.) и «Об учрежде-
нии во всех губерниях гошпиталей» (1712 г.). Екатерина 
II продолжила традиции, заложенные Петром I, в разви-
тии системы социальной поддержки и её дальнейшем 
укреплении. При ней были созданы дома призрения для 
бедных в Гатчине, богадельни. В 1764 г. было создано 
одно из первых благотворительных обществ в России – 
Общество воспитания благородных девиц. А в 1775 г. 
впервые в истории России на законодательном уровне 
была установлена система общественного призрения «для 
всех гражданских сословий» [1]. 

Середина XIX в. характеризуется поисками нетради-
ционных для нашей страны подходов к организации со-
циальной помощи. В 1846 г. в Санкт-Петербурге по ини-
циативе князя В.Ф. Одоевского было создано Общество 
посещения бедных. Оно привлекало к помощи нуждаю-
щимся на трудовых началах и призывало к чувству обще-
ственного долга. Особое развитие в связи с этим получи-
ли воскресные народные школы, где обучение было бес-
платным, а труд учителей – безвозмездным. Со второй 
половины 60-х гг. XIX в. широкое развитие получают 
меценатство и благотворительность. Создаваемые благо-
творительные общества и фонды объединили вокруг себя 
людей, не согласных с существующим распределением 
материальных благ и социальным расслоением. Так поя-
вились «Общество женского труда», «Общество дешёвых 
квартир» и многие другие. 

В конце XIX – начале XX в. усилилось внимание и 
к рабочему вопросу. В 1897 г. правительство законода-
тельно ограничило продолжительность рабочего дня до 
11,5 часов. Общее количество рабочих дней стало 
уменьшаться под влиянием рабочего движения: с 286–
288 часов (1890 г.) до 276 часов к 1913 г. [2]. В юриди-
ческую силу вступили законы «О страховании на слу-
чай болезни» и «О страховании рабочих от несчастных 
случаев». Были увеличены пособия по рождению ре-
бёнка, пенсии в результате потери зрения, рук и ног, 
открыты новые больничные кассы. Таким образом, 
основы трудового законодательства в России были за-
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ложены к началу XX в. До этого времени трудовые от-
ношения регулировались нормами гражданского зако-
нодательства. В 1913 г. был принят и ещё один очень 
важный документ – Устав о промышленном труде. 

Ряд исследователей истории развития социальной 
защиты и социального обеспечения в России приводят 
примеры, что страховые законы стали «величайшим 
благодеянием для рабочих», как их трактовали чинов-
ники на местах, в частности фабричные инспекторы. 
Действия властных структур по-прежнему основыва-
лись на традициях попечительства. Рекрутируя рабо-
чих в больничные кассы и оказывая давление на пред-
принимателей, государство в лице чиновников, таким 
образом, не рассматривало ни тех, ни других в качестве 
полноправных социальных партнёров. Открытое госу-
дарственное вмешательство во взаимоотношениях тру-
да и капитала было провозглашено в циркуляре МВД 
от 23 июля 1913 г. и было направлено на наблюдение 
за условиями труда на производстве со стороны мест-
ных властей, решение конфликтных ситуаций и факти-
чески подавляло излишнюю инициативу заводской 
администрации и фабричной инспекции. Такое поло-
жение вещей воспринималось участниками трудового 
процесса по-разному. Например, малоквалифициро-
ванные рабочие принципиально отказывались платить 
взносы, мотивируя это тем, что они не знают, зачем и 
куда идут эти деньги, требуя от предпринимателей са-
мим вносить страховую сумму. 

Доминирующую авторитарную роль государства в 
российском обществе исследователи этого вопроса 
связывают с огромной территорией, сложными при-
родно-климатическими условиями, низкой платеже-
способностью населения, длительным господством 
натурального хозяйства. По мнению Н. Зарубиной, соз-
дание крупного мануфактурного производства в Рос-
сии со времён Петра I проходило при активной под-
держке государства [3. С. 100–102]. 

Однако есть и другие примеры, демонстрирующие 
осознание на уровне формирующегося фабричного 
производства, понимания необходимости решения со-
циальных проблем трудящихся в процессе трудовой 
деятельности. Как известно, до Октябрьской револю-
ции владельцы крупных предприятий строили для сво-
их рабочих жильё, больницы, открывали магазины, где 
товары продавались со скидкой. Некоторые российские 
фабриканты (самый известный среди которых, навер-
ное, Савва Морозов) и заводчики по собственной ини-
циативе устанавливали 9-часовой рабочий день, стре-
мились улучшать положение рабочих, условия их тру-
да и быта; выдавали «наградные» за продолжительный 
стаж и безупречную работу. Понятно, что такая забота 
о работниках не была бескорыстной. Она преследовала  
и определённые цели: привлечь на свои предприятия 
дешёвую рабочую силу, удержать любыми средствами 
квалифицированных мастеров, избежать социально-
трудовых конфликтов, приносящих ощутимые убытки, 
оказать нужное влияние на умонастроение людей. 
Дальновидные хозяева и управленцы, не всегда того 
осознавая, прокладывали дорогу к будущему социаль-
ному партнёрству. 

Если говорить о системе государственного пенси-
онного обеспечения, то до 1912 г. оно охватывало 

только военнослужащих и чиновников. С принятием 
же страхового Закона (1913 г.) оно распространилось и 
на 2,5 млн рабочих и служащих, занятых в фабрично-
заводской и горной промышленности. 

Новым этапом развития социальной защиты в Рос-
сии стал 1917 г. Определяющим субъектом в разработ-
ке социальной политики стало государство, а основным 
элементом – система разнообразных пособий и выплат, 
призванных обеспечить равенство в стране. В октябре 
1918 г. был издан Закон, предусматривающий матери-
альное обеспечение трудящихся при временной нетру-
доспособности, инвалидности, безработице, сиротстве 
и вдовстве. Однако в структуре расходов государст-
венного бюджета доля затрат на социальное обеспече-
ние и страхование составляла лишь 2,5%. В 1918 г. 
произошло и ещё одно, очень знаменательное, собы-
тие – был принят первый КЗоТ в РСФСР, в 1922 г. – 
второй и в 1971 г. – третий КЗоТ, действовавший 
вплоть до 2002 г. По мнению профессора Академии 
труда и социальных отношений Б. Шеломова, «…все 
советские кодексы имели один существенный недоста-
ток – они были рассчитаны на регулирование трудовых 
отношений на большом промышленном предприятии и 
даже конкретнее – машиностроительном предпри-
ятии». В 1927 г. в СССР было впервые введено пенси-
онное  обеспечение по старости. 

Если очень кратко охарактеризовать систему трудо-
вых отношений в этот период, то можно сделать сле-
дующие основные выводы. В советский период поли-
тика патернализма носила всеобщий характер. Это ка-
салось всех аспектов трудовой жизни общества и тру-
довых коллективов. Профсоюзами было охвачено поч-
ти 100% трудящихся, а их деятельность сводилась в 
основном к обеспечению досуга и отдыха работников. 
Деятельность советов трудовых коллективов также во 
многом имела формальный характер, т.к. участие ра-
ботников в управлении и принятии решений было бес-
смысленным в условиях огосударствления всех сторон 
общественной жизни. Так, например, прогрессивные 
для того времени вообще планы социального развития 
трудовых коллективов (среди первых – принятый на 
производственном объединении «Светлана» в Ленин-
граде) были призваны содействовать улучшению усло-
вий труда и охраны здоровья работников, улучшению 
бытового обслуживания и отдыха, повышению квали-
фикации и образовательного уровня работников, раз-
витию трудовой активности и инициативы. Но вскоре 
социальное планирование превратилось в обязатель-
ную часть управления на предприятиях и в 1976–
1988 гг. была рекомендована типовая методика состав-
ления таких планов. Понятно, что на большинстве 
предприятий такие планы носили формальный харак-
тер и составлялись для «галочки». 

Расширение в 1970–80-х гг. дополнительных воз-
можностей для стимулирования носило также прогрес-
сивный характер. 1970-е гг. характеризуются создани-
ем общественных фондов потребления, которые при-
званы были предоставлять работникам определённые 
виды социальных выплат (оплата детских садов, путё-
вок). Из фондов общественного потребления финанси-
ровались и находящиеся на балансе предприятия учре-
ждения социальной сферы (детские сады, санатории, 
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медицинские учреждения, ведомственное жильё, спор-
тивные клубы). Однако необходимо отметить, что ого-
сударствление всех сторон общественной жизни также 
оказало отрицательное воздействие на деятельность 
этих фондов и их стимулирующий характер. Серьёз-
ный недостаток практики распределения материальных 
благ через общественные фонды потребления состоял в 
воспроизводстве уравнительности, социального ижди-
венчества и ограничении инициативы работников. 

Не умаляя положительных элементов в развитии 
трудовых отношений и основных преимуществ совет-
ской системы (например, доступность и бесплатность 
образования и медицинского обслуживания), отметим, 
прежде всего, негативные тенденции в социально-
трудовой сфере. 

1. Фактическое отстранение работающих от реаль-
ной власти на производстве в условиях декларирования 
народной демократии и ведущей роли рабочего класса. 

2. Скрытая эксплуатация труда. Причём по оценкам 
большинства авторитетных учёных уровень эксплуата-
ции в СССР превышал этот уровень в капиталистиче-
ских странах. Главная характеристика социально-
трудовых отношений того периода – принудительный 
труд, особенно на этапах коллективизации и индуст-
риализации, а также в послевоенный период. Труд кре-
стьян вообще оставался бесправным вплоть до середи-
ны 1960-х гг. 

3. Централизация распределения и перераспределе-
ния доходов и нормированная социальная защита при 
существовании кастовых льгот и привилегий. Такая 
политика способствовала стандартизации массового 
потребления и нормированному уравнительному жиз-
ненному стандарту. 

4. Уровень организации охраны и условий труда на 
советских предприятиях был значительно ниже, чем на 
европейских, американских и японских. И это несмот-
ря на то, что многие отечественные разработки были 
новаторскими и даже революционными для того вре-
мени и были успешно внедрены на Западе. В силу ав-
торитарной системы они не принесли желаемых ре-
зультатов. 

5. Социалистическая система не оставляла места 
для личной инициативы. Труд работника заменился на 
труд коллектива и нормой стал отказ от личных инте-
ресов в пользу общественных. Более того, индивиду-
альный труд преследовался по закону. 

Интересным, с учётом последующих выводов, явля-
ется анализ формирования таких институтов трудовых 
отношений, как внутрипроизводственная демократия, а 
также система базовых ценностей российского общест-
ва, прежде всего, в сфере труда и трудовых отношений. 

В дореволюционной России процесс формирования 
демократии на производстве  связывают с развитием 
артельной формы организации труда. Социально-
экономической предпосылкой зарождения артелей ста-
ло становление товарного производства и рыночных 
отношений. В частности на Урале, где они получили 
большое распространение, активно развивалась горно-
рудная промышленность и осваивались новые террито-
рии. На Алапаевском заводе, начиная с 1724 г., добы-
вали руду и «выделывали» из неё железо верхотурские 
крестьяне, объединившиеся в артели. 

С 60-х гг. XIX в. наблюдается массовое развитие 
артелей, и способствовало этому процессу не только 
развитие производства, но и помощь государства, вы-
ражавшаяся в готовности утверждать уставы новых 
артелей и материально стимулировать их становление. 
В этот период, таким образом, создаются ссудно-
сберегательные артели. Благодаря артелям стали раз-
виваться и укрепляться наиболее привлекательные 
принципы общинности. Признаками артели являются 
следующие её характерные особенности. 

1. Единство хозяйственных целей объединения. По 
определению А. Исаева «…артель есть основанный на 
договоре союз нескольких равноправных лиц, связан-
ных круговою порукою и участвующих при ведении 
промысла трудом или капиталом» [1. С. 89]. 

2. Равноправие её членов. Более того, члены артели 
подбирались по возрасту, физическому состоянию и 
здоровью, рабочим навыкам. Это способствовало 
функционированию артели как единого целого. 

3. Участие в управлении. Для большинства артелей 
было характерно, что каждый из её членов принимал 
участие в исполнительной, проверочной, распоряди-
тельной деятельности. Каждый имел право просматри-
вать артельные книги и вносить свои предложения. 

4. Органом распорядительной власти было общее 
собрание членов артели. Артель избирала старосту, а 
по окончании срока или положительно оценивала его 
работу, или порицала. Роль старосты заключалась в 
составлении и корректировании планов, установлении 
должной дисциплины. 

Труд на артелях характеризовался общими пробле-
мами, общей чертой было также оптимальное их реше-
ние. Всё это способствовало формированию специфи-
ческой солидарности в модели поведения работников. 
Таким образом, развитие артельной формы организа-
ции труда заложило основы демократии на производ-
стве и способствовало его прогрессу. Именно соблю-
дение принципов социальной справедливости при со-
хранении семейных и национальных традиций способ-
ствовали эффективности функционирования данной 
формы организации производства. 

Современные формы демократии на производстве 
начинают свои историю с рабочего контроля, который 
возник в Петрограде после Февральской революции 
1917 г. Именно весной 1917 г. на заводах и фабриках, 
сначала в Петрограде, а потом и по всей стране стали 
учреждаться фабрично-заводские комитеты. Основны-
ми задачами образованных структур «были: 1) пред-
ставительство рабочих в их сношениях с правительст-
венными и общественными учреждениями; 2) форму-
лировка мнений по вопросам общественно-эконо-
мической жизни рабочих; 3) разрешение вопросов, ка-
сающихся внутренних взаимоотношений между сами-
ми рабочими; 4) представительство перед администра-
цией и владельцами предприятий по вопросам, касаю-
щимся взаимоотношений между ними и рабочими. 
Члены фабрично-заводских комитетов избирались не-
посредственно на фабриках и заводах на основе всеоб-
щего равного избирательного права из числа рабочих» 
[4. С. 120]. 

После октября 1917 г. и в последующий советский 
период развития в условиях доминирования государст-
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венной собственности и жёсткой централизованной 
системы управления производственная демократия не 
имела объективной экономической основы, и рабочее 
самоуправление носило сугубо формальный характер. 

Новым этапом развития демократии на производстве 
в советский период можно считать введение понятия 
трудового коллектива с наделением полномочий по-
следнего в вопросах социально-экономического плани-
рования, распределения и использования фондов обще-
ственного потребления (в частности, фонда экономиче-
ского стимулирования). Наибольшего развития система 
производственной демократии получила с введением в 
действие (с 1 января 1988 г.) Закона СССР «О государ-
ственном предприятии (объединении)» от 30 июня 
1987 г. В рамках этого Закона полноправным хозяином 
предприятия провозглашался трудовой коллектив, за 
которым закреплялось решение таких вопросов, как за-
ключение с администрацией коллективного договора, 
выбор/отзыв членов совета трудового коллектива, за-
слушивание отчётов об их деятельности. До Закона 
СССР «О предприятии» от 4 июня 1990 г., который 
явился началом «девальвации» демократии на производ-
стве в постсоветской России, совет трудового коллекти-
ва имел право выбора руководителей всех уровней. 

Формирующееся российское законодательство не 
способствовало расширению полномочий трудовых 
коллективов в сфере самоуправления и не стимулирова-
ло развитие ни экономической, ни основанной на реали-
зации трудовых прав демократии на производстве. 

Такой институт, как трудовая традиция в культуре 
представляет собой комплекс ценностей, норм, образ-
цов и стандартов, регулирующих поведение и отноше-
ния людей в сфере труда. Вот как характеризует совре-
менную российскую трудовую культуру С. Кордон 
(Пермский государственный университет). «Если обра-
титься к современной нам российской культуре, то в ее 
трудовой традиции основным становится пренебреже-
ние к труду. Даже в отношении элитных форм деятель-
ности – крупного менеджмента, политики, шоу-
бизнеса – значение упорного, требующего напряжения 
сил труда отодвигается на задний план. Жизненный 
успех интерпретируется и воспринимается как удача 
или автоматический результат проявления способно-
стей. Труженики (которых теперь стали называть тру-
доголиками) нигде не выступают в качестве культур-
ных героев и не являются образцами для подражания. 
Благосостояние как оценка жизненного успеха рас-
сматривается как производное от его положения, связи, 
удачи, в крайнем случае, хорошего образования, но не 
как адекватная рыночная оценка количества и качества 
трудовых усилий человека.  

Что касается собственно производства, то особенно 
отрицательно на нем сказывается авральный стиль ра-
боты россиян, в котором короткие периоды невероят-
ных трудовых усилий и подвигов на производстве че-
редуются с длительными периодами безделья. Следст-
вие этого – нетехнологичный характер труда россиян. 
Соблюдение строгих требований современных высоких 
технологий предполагает особую культуру труда, 
включающую в себя постоянную старательность, кро-
потливость, внимательность, тщательное исполнение 
всех без исключения операций, неукоснительное вы-

полнение всех технологических требований. Неслучай-
но, что даже там, где на российских предприятиях из-
готовляется продукция «хайтек», комплектующие для 
таких изделий приобретаются за рубежом. 

Это отношение к работе сопровождается жестокой 
уравниловкой – комплексом групповых норм, согласно 
которым каждый рабочий не должен ничем выделяться 
среди остальных, поскольку на фоне хорошего работ-
ника все остальные выглядят как посредственные. Эта 
трудовая традиция дополняется и усугубляется сло-
жившейся на многих предприятиях управленческой 
культурой. Характерной чертой последней является 
патернализм, проявляющийся сегодня в установках, 
согласно которым работники должны во всем подчи-
няться «хозяину», а последний – взять на себя ответст-
венность за решение всех проблем своих работников. 
Поэтому работники никогда не спорят с руководителя-
ми, никогда не вступают с ними в конфликт. Все про-
тиворечия между руководителями и подчиненными 
носят скрытый характер и порождают колоссальную 
напряженность в коллективах. Однако единственной 
формой борьбы против распоряжений руководства ос-
тается не открытый спор по их поводу, а скрытый са-
ботаж этих распоряжений» [5]. 

Однако исследования подтверждают и прямо про-
тивоположные тенденции, например то обстоятельство, 
что труд всегда уважали в России. Более того, для тра-
диционного крестьянина-труженика труд идентифици-
ровался с образом жизни и составлял важнейшую часть 
жизни вообще, являясь фактически её смыслом. Но 
господство крепостного права и подневольных форм 
труда подрывали его мотивацию и ценность, а также 
оплату со стороны «хозяина». Так постепенно начал 
формироваться двойной моральный стандарт в отно-
шении труда – в одних случаях (на себя) человек тру-
дился с полной отдачей, а в других (на барина) счита-
лось вполне оправданным схитрить и схалтурить [3]. 

В России почти всегда, во всяком случае на протя-
жении длительного периода времени, существовала и 
неравная оценка разных видов труда. Так, крепостное 
право способствовало и привело к низкой оценке и, 
соответственно, низкому социальному статусу кресть-
янского и физического труда. Наёмный труд рабочего 
на фабрике получил высокую нравственную оценку 
лишь с распространением марксизма как учения о 
классовой борьбе. Хотя в советское время интеллекту-
альный труд плохо оплачивался, на уровне реального 
сознания приоритет отдавался именно этим професси-
ям. В обществе же, со стороны тех, кто занимался тя-
жёлым физическим трудом, интеллектуальный труд не 
пользовался престижем, поскольку ещё с давних вре-
мён крестьяне не воспринимали его как труд вообще. 
«Так в одной деревне школьному учителю мужики на-
значили жалованье всего 60 рублей в год. По мнению 
мужиков, учителем-то каждый слабосильный может 
быть (кто не может работать). Коли можно ему жало-
ваться, пусть в батраки идёт» [6. С. 171–172]. Сегодня 
мало что изменилось с тех давних времён. Более того, в 
настоящее время произошёл перекос (несмотря на рез-
кую активизацию индивидуальных и предпринима-
тельских начал) в другую сторону и «идеал» рынка был 
представлен не в образе инициативного свободного 
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труженика, а в образе «западного супермаркета, ис-
ключающего дефицит». 

В настоящее время исследованию ценностей в сфере 
труда посвящено значительное количество работ. В част-
ности, большинство исследований подтверждают, что 
ведущими ценностями в сфере труда являются достойная 
заработная плата, обеспечение достатка в семье, интерес-
ная работа; второстепенными – возможности получения 
жилья, удобное время работы, наличие дополнительного 
отпуска. Исследования подтверждают, что ценностные 
ориентации, связанные собственно с самим трудом, его 
содержанием, возможностями самореализации и продви-
жения по службе, оказались на нижнем уровне базовых 
ценностей в сфере труда. Также авторы свидетельствуют 
о доминировании традиционных моделей трудового по-
ведения, отсутствии мотивов предприимчивости и нова-
торства. Подавляющее число обследованных в различных 
регионах страны предпочитают иметь небольшой, но ста-
бильный заработок и уверенность в завтрашнем дне. Мо-
дели трудового поведения естественно различаются по 
половозрастным характеристикам и типам собственности. 
Группу тех, кто хочет много зарабатывать и напряженно 
работать без стабильных гарантий на будущее, составляет 
молодёжь (мужчины), а группу, выступающую за гаран-
тии, стабильность в сфере социально-трудовых отноше-
ний, – люди среднего и старшего возрастов. Готовность к 
риску, ведению собственного дела также чаще всего вы-
сказывает молодёжь. В целом, среди факторов, влияющих 
на формирование ценностных ориентаций в сфере труда, 
наиболее значимыми являются оплата труда и различные 
социальные льготы, содержание и условия труда, участие 
работников в прибылях, демократия на производстве, 
социально-психологический климат. 

Что касается цивилизационной самоидентифика-
ции, то согласно данным опроса фонда «Общественное 
мнение», проведённом в 2005 г., только 5% респонден-
тов полагают, что культура и ценности россиян и евро-
пейцев не различаются, 21% сочли, что данные разли-
чия невелики, а 63% отметили значительные различия 
между россиянами и европейцами в ценностях и куль-
туре, в том числе и культуре труда. На вопрос «В какой 
мере России подходит западный вариант общественно-
го обустройства?» лишь 4% опрошенных ответили ут-
вердительно и 67% граждан сочли его совершенно или 
не вполне подходящим [7]. 

Известный английский специалист по России 
С. Уайт из университета г. Глазго провёл в 2005–
2006 гг. опрос среди жителей России, Украины и Бело-
руссии. По данным этих опросов, даже по сравнению с 
близкими в социокультурном отношении Украиной и 
Белоруссией россияне в большей степени привержены 
собственному пути развития и необходимости сущест-
венной адаптации зарубежного опыта российским реа-
лиям. Сторонниками же общего со странами Европы 
(при этом речь не идёт ни о США, ни о Японии) пути 
развития являются 25 россиян, 31 и 40% украинских и 
белорусских респондентов соответственно. Также 
большая часть населения России сожалеет о распаде 
СССР, в отличие от Белоруссии и Украины, жители 
которых реже поддерживают идею о создании единого 
государства на территории СНГ. Российские респонден-
ты чаще привержены идеи государственного патернализ-

ма и той точки зрения, что государство должно нести от-
ветственность за благополучие домохозяйств. Например, 
большинство опрошенных белорусов полагают, что ответ-
ственность должна лежать на самих домохозяйствах [8]. 

Результаты исследований позволяют сформулировать 
приоритеты современной идеологии в социально-трудовой 
сфере и усиление роли государства в формировании трудо-
вых ценностей – общественная поддержка и признание 
профессионализма, высокой квалификации и возможности 
её повышения, стимулирование предпринимательской дея-
тельности, гибкой занятости и самозанятости. 

Социально-трудовые отношения в постсоветской 
России характеризуются существенными изменениями, 
связанными, в свою очередь, с кардинальными инсти-
туциональными изменениями в жизни нашей страны. 
Принципиальные изменения в системе социально-
трудовых отношений характеризуются трансформа-
циями как в институтах-субъектах, так и в институцио-
нальных механизмах (табл. 1). 

Началом институциональных преобразований в соци-
ально-трудовых отношениях в постсоветской России, по-
нашему мнению, явилось признание Верховным Советом 
РСФСР подготовки проекта нового Трудового кодекса 
19 апреля 1991 г. Всего за период с октября 1992 г. по 
декабрь 2001 г. было принято 16 законов, с помощью ко-
торых в КЗоТ 1971 г. были внесены различные изменения 
и дополнения (табл. 2). Все эти законы частично компен-
сировали отсутствие реально работающего на тот период 
Трудового кодекса. С февраля 2002 г. вступил в силу но-
вый Трудовой кодекс, в который также к настоящему 
времени внесён ряд поправок и дополнений. 

В России в процессе регулирования социально-
трудовых отношений в качестве партнёров со стороны 
наёмных работников выступают традиционные (офици-
альные) профсоюзы – ФНПР. В их структуре находятся 
40 отраслевых профсоюзов и более 70 региональных 
профобъединений, насчитывающих свыше 6,5 млн че-
ловек (90% от общего числа членов профсоюзов). Кроме 
того, функционируют и альтернативные профсоюзы, 
образованные, как правило, в рамках одного города: 
профсоюзы негосударственного сектора, объединяющие 
не только работников, но и работодателей. 

В России реализуется централизованная модель со-
циального партнёрства и действует практика заключе-
ния генеральных соглашений на федеральном уровне. 
На отраслевом уровне заключаются трёхсторонние та-
рифные соглашения; на уровне территорий – регио-
нальные, территориальные соглашения; на уровне 
предприятий и организаций – коллективные договоры. 

Немаловажную роль в институциональных преобра-
зованиях играет и Международная организация труда. 
В России после 1992 г. было ратифицировано 12 кон-
венций МОТ:  Об инспекции труда (№ 81); Об охране 
заработной платы (№ 95); Об упразднении принуди-
тельного труда (№ 150); О безопасности и гигиене тру-
да (№ 155) и др. Особое значение для социально-
трудовых отношений имеет Конвенция № 150, в кото-
рой сформулированы общие принципы, связанные с 
регулированием социально-трудовых отношений, уча-
стие компетентных органов в координации и пересмот-
ре национальной политики, установлена их ответст-
венность за подготовку и применение законов. 
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Т а б л и ц а  1 
Характеристика российской модели социально-трудовых отношений на различных этапах развития 

 
Соотношение роли субъектов в 
системе социально-трудовых 

отношений 

Преобладающий тип 
трудовых отношений 

Основная предметная область 
(предмет социально-трудовых 

отношений) 

Развитие институциональных 
механизмов в системе социально-

трудовых отношений 
Дореволюционный этап 

Отсутствие ярко выраженных 
интересов в системе трудовых 
отношений вплоть до начала 
XX в. Отсутствие массового 
рабочего класса и, как следст-
вие, отсутствие профсоюзного 
движения. Авторитарная роль 
государства 

Модель социально-трудовых 
отношений не оформлена. В 
целом можно утверждать, что в 
отношениях наблюдается дуа-
лизм: отношения между работ-
ником и работодателем, работ-
никами и государством строят-
ся на отношениях недоверия, 
неуважения, авторитарности, с 
другой стороны, преобладают 
отношения патернализма, кол-
лективизма, попечительства 

Предметная область социаль-
но-трудовых отношений связа-
на с формированием системы 
социальной защиты; рабочее 
время, условия труда, развитие 
самоуправления 

Институциональные механизмы 
не развиты и связаны с поддерж-
кой основной предметной облас-
ти исследования – развитие сис-
темы социальной защиты и тру-
дового законодательства; различ-
ные формы рабочего контроля 

Советский этап 
Ярко выраженные общегосудар-
ственные интересы при подав-
лении интересов работников; 
государство – единственный 
работодатель. Деятельность 
профсоюзов как выразителя 
интересов работников не имела 
смысла и носила формальный 
характер ввиду отсутствия ярко 
выраженных интересов послед-
них 

Трудовые отношения строятся 
на отношениях жёсткой верти-
кали власти и огосударствлении 
всех форм трудовой жизни. 
Политика государственного 
патернализма носит всеобщий 
характер 

Предметная область исследо-
вания была связана с широким 
кругом вопросов организации и 
нормирования труда, условия-
ми труда, социальным плани-
рованием и формированием 
общественных фондов потреб-
ления; разработка систем сти-
мулирования. На уровне госу-
дарства – развитие системы 
социальной защиты, носившей 
всеобщий характер 

Институциональные механизмы 
направлены на поддержку инте-
ресов лишь одной из сторон со-
циально-трудовых отношений – 
государства. Развитие государст-
венной системы социальной за-
щиты и трудового законодатель-
ства; социальное планирование, 
советы трудового коллектива. 
Полное огосударствление систе-
мы коллективно-договорного 
регулирования 

Постсоветский этап – состояние «как есть» 
Становление интересов всех 
трех основных субъектов соци-
ально-трудовых отношений при 
отсутствии ярко выраженных 
интересов каждой из сторон. 
Ослабление координирующей и 
регулирующей роли государства 
при сохранении авторитарности 
и жёсткой вертикали власти. 
Слабость профсоюзов как ин-
ститута в защите интересов 
наёмных работников 

Формирующаяся модель соци-
ально-трудовых отношений 
базируется на отношениях 
недоверия и неуважения сторон 
друг к другу, конфронтации, 
антагонизма, нездорового со-
перничества 

Предметная область социаль-
но-трудовых отношений не 
определена концептуально; 
отсутствие концепции развития 
социально-трудовых отноше-
ний. Решение вопросов, свя-
занных с развитием систем 
социального страхования и в 
целом социального реформи-
рования 

Трудовое законодательство, зако-
нодательное закрепление систе-
мы коллективно-договорного 
регулирования 

Постсоветский этап – состояние «как надо» 
Формирование ярко выражен-
ных интересов сторон социаль-
но-трудовых отношений. Уси-
ление координирующей, кон-
трольной и регулирующей роли 
государства; информационная и 
законодательная функции госу-
дарства должны обеспечивать 
формирование трёх составляю-
щих зрелого индустриального 
общества 

Социально-трудовые отноше-
ния должны основываться на 
принципах равноправия инте-
ресов сторон, партнёрства, 
соучастия, социального диалога 
и поиска компромиссов. Жёст-
кость в системе социально-
трудовых отношений должна 
обеспечиваться неукоснитель-
ным соблюдением законов, 
предписаний, норм, регули-
рующих трудовые отношения 

Предметная область социаль-
но-трудовых отношений опре-
деляется целевой функцией и 
направленностью всей системы 
социально-трудовых отноше-
ний и должна включать вопро-
сы, связанные с повышением 
заработной платы и в целом 
доходов работников и их регу-
лированием; содействие заня-
тости и активные государст-
венные программы на рынке 
труда, развитие систем профес-
сиональной подготовки и пере-
подготовки; создание достой-
ных условий труда 

Институциональные механизмы 
должны обеспечивать реализа-
цию и поддержку основной целе-
вой функции и направленности 
системы трудовых отношений – 
развитие системы социального 
партнёрства и социально ответст-
венного бизнеса; макроэкономи-
ческие механизмы, обеспечи-
вающие регулирование трудовых 
отношений на рынке труда; соци-
альные программы на уровне 
фирмы, персонификация кадро-
вой политики и развитие произ-
водственной демократии, осно-
ванной на реализации трудовых 
прав 

 
Т а б л и ц а  2 

Законодательство в системе социально-трудовых отношений 
 

Год принятия Название закона 
1992 Закон РФ «О коллективных договорах и соглашениях» 
1995 Закон «О порядке разрешения коллективных трудовых споров» 
1996 Закон «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» 
1998 Закон «Об основах муниципальной службы РФ» 
1999 Закон «Об основах охраны труда в РФ» 
1999 Закон «О российской трёхсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений» 
2000 Закон «О минимальном размере оплаты труда» (в редакции Федерального Закона от 29 декабря 2001 г.), 82-ФЗ 
2000 Закон «О порядке установления размера стипендий и социальных выплат в РФ» 
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Анализ институциональных преобразований в со-
циально-трудовой сфере и системе регулирования тру-
довых отношений позволяет сделать следующие ос-
новные выводы. 

1. Анализ процессов реформирования российско-
го общества и институциональных преобразований в 
социально-трудовой сфере доказывает, что «общест-
венное устройство современной России есть прямое 
продолжение существовавшей в СССР этакратиче-
ской системы, исторические корни которой уходят в 
многовековую историю страны – носительницы ев-
роазиатской православной цивилизации, не знавшей 
устойчивых институтов частной собственности, 
рынка, правового государства, гражданского обще-
ства… После распада СССР в России не произошло 
коренного поворота в сторону конкурентной частно-
собственнической экономики. Присущие этакратиче-
скому обществу слитные отношения «власть – собст-
венность» получили частнособственническую оболоч-
ку, но по существу остались неизменными. Таким об-
разом, есть веские основания предположить, что в 
постсоветской России сохранился в преобразованном 
виде этакратизм, который приобрёл форму государст-
венного монополистического корпоративистского ква-
зикапитализма» [9. С. 18–19]. 

Для социально-трудовых отношений это означает, 
что до сих пор не оформлены интересы основных сто-
рон-субъектов, что определяет, в свою очередь, преоб-
ладание принципов недоверия и неуважения сторон 
друг к другу, отсутствие ярко выраженной предметной 
области социально-трудовых отношений и, как следст-
вие, действенных институциональных механизмов. 

2. Заимствование стандартного западного «набора» 
социальных институтов, таким образом, не привело к 
активному их распространению в стране. Очень многие 
законы принимались и принимаются без должного фи-
нансово-экономического обоснования и в дальнейшем 
не обеспечиваются финансовыми ресурсами. Так, на-
пример, к 2004 г. действовавшая нормативная база по 
льготам включала более 80 законов и иных норматив-
ных правовых актов. Только за период 1992–1996 гг. 
было принято 57 соответствующих законов и иных 
правовых актов. С 1997 по 2003 г. – 19 социальных 
законов, но при этом в ранее принятые законы внесено 
225 изменений. В итоге к 2004 г., по экспертным оцен-
кам, от 50 до 70% населения России было отнесено к 
льготным категориям, а объём социальных обяза-
тельств государства оценивался в размере 6 трлн руб., 
что приближено к годовому консолидированному 
бюджету РФ.  

3. В постсоветской России отсутствует чёткое раз-
деление институтов социального страхования и соци-
альной помощи. Между тем это совершенно различные 
институциональные механизмы, и при определении 
концептуальных основ и приоритетных направлений 
развития системы социально-трудовых отношений эти 
различия следует учитывать. Социальное страхование 
связано с ослаблением рисков в социально-трудовой 
сфере для каждого конкретного работника на основе 
именно ими осуществляемого совместного софинанси-
рования. Основной отличительной особенностью стра-
ховых взносов является их целевой характер. Именно 

благодаря этому в системе социального страхования и 
работники, и работодатели заинтересованы в формиро-
вании финансовой базы, которая была бы достаточной 
для выплаты пенсий и пособий, сопоставимых с зара-
ботной платой. Замена же в настоящее время страхо-
вых взносов налогом, пусть и социальным (ЕСН), ли-
шает соответствующие средства их целевого назначе-
ния. Таким образом, подрывается такая основа соци-
ального страхования, как связь страховых платежей и 
выплат с заработной платой конкретных работников. 
Следует также добавить, что без «кратного» повыше-
ния заработной платы невозможно проводить эффек-
тивную политику и реформирование в системе соци-
альной защиты. 

Социальная помощь основывается на предотвращении 
угрозы падения уровня жизни людей ниже минимально 
допустимой планки. Предоставляется социальная помощь 
путём безвозмездного предоставления материальных благ 
и денежных средств, имеет бюджетный характер и на-
правлена на всех нуждающихся. 

Для формирующейся модели социально-трудовых 
отношений в современной России это означает, что ос-
новной предметной областью должны стать вопросы, 
связанные с заработной платой и регулированием дохо-
дов. При этом очень важным представляется, какую 
роль и по каким направлениям в регулировании доходов 
играет государство, работодатели и сами работники. 

4. Реформа российской пенсионной системы как 
элемента системы социального страхования также вы-
зывает много критики со стороны специалистов-
практиков и учёных. Отсутствие надёжных финансо-
вых институтов (инвестиционных фондов, управляю-
щих компаний) не позволяет в полной мере перейти к 
накопительным вариантам – государственным и него-
сударственным. В настоящее время существующие 
финансовые институты не способны минимизировать 
риски, связанные с накоплением денежных средств или 
даже их сохранением. Очень низок и институт доверия 
в нашей стране. Эффективное использование долго-
срочных пенсионных накоплений граждан требует 
комплекса макроусловий: устойчивого экономического 
роста, устойчивых финансовых механизмов, эффектив-
ного финансового регулирования, развитой инвестици-
онной инфраструктуры. Более того, сам переход на на-
копительную систему не решит быстро всех проблем. 
Мировой опыт накопил широкий арсенал средств и ме-
ханизмов, способных регулировать пенсионный инсти-
тут – поощрение более позднего выхода на пенсию, со-
кращение пенсионных льгот, повышение размеров и 
оптимизация страховых взносов, развитие дополнитель-
ных форм пенсионного обеспечения в виде профессио-
нальных, корпоративных и прочих частных систем. 

5. Упразднение Министерства труда РФ в соответ-
ствии с Указом Президента Российской Федерации от 
9 марта 2004 г. № 314 «О системе и структуре феде-
ральных органов власти» и создание Министерства 
здравоохранения и социального развития РФ имело 
негативные последствия. Анализ показывает, что мно-
гие важнейшие вопросы (мотивация работников, общая 
политика на рынке труда, подготовка и переподготовка 
кадров, формирование правовой и нормативной базы 
регулирования социально-трудовых отношений и ко-
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ординация в целом всей работы в социально-трудовой 
сфере в стране) «выпали» из поля зрения вновь образо-
ванного Министерства. Многие учёные и политики 
обосновывают необходимость восстановления в той 
или иной форме Министерства труда, и мы разделяем 
данную точку зрения. Именно в рамках Министерства 
труда должна осуществляться макроэкономическая 
политика государства в системе социально-трудовых 
отношений. 

Таким образом, анализ эволюции институциональ-
ных преобразований в системе социально-трудовых 
отношений позволяет сделать следующие основные 
выводы в рамках концепции формирования и развития 
системы социально-трудовых отношений в современ-
ной России (см. табл. 1). 

1. Целевая функция и направленность системы со-
циально-трудовых отношений должны обеспечить раз-
витие трёх основных элементов зрелого индустриаль-
ного общества – труд, квалифицированный работник, 
социально ответственный работодатель. 

2. Институциональные механизмы должны обеспечи-
вать и поддерживать, с одной стороны, направленность 
развития системы социально-трудовых отношений, а с 
другой – способствовать формированию ярко выражен-
ных интересов сторон социально-трудовых отношений на 
принципах равноправия, партнёрства, соучастия, соци-
ального диалога и поиска компромиссов. 

3. Анализ исторического опыта развития России по-
зволяет судить о том, какие из них могут эффективнее 

«прижиться в России и более всего соответствуют эко-
номической ментальности как фундаментального не-
формального института российской экономики, кото-
рый, по всей видимости, «значительно отличается как 
от типично западной ментальности (США), так и от 
типично восточной (Япония)» [10. С. 102]. Анализ ев-
ропейской и российской моделей социально-трудовых 
отношений позволяет аргументировать адаптацию та-
ких институциональных механизмов, как развитие со-
циального партнёрства, социально ответственного биз-
неса; использование макроэкономических механизмов, 
направленных на регулирование доходов, содействие 
занятости, профессиональной подготовки и переподго-
товки. 

4. Признавая ментальное единство России, необхо-
димо учитывать значительную региональную специфи-
ку и дифференциацию при использовании тех или 
иных механизмов. В частности, в системе социального 
партнёрства в рамках региональных соглашений долж-
ны учитываться региональные особенности и предмет-
ная область соглашений корректироваться исходя из 
уровня развития того или иного региона. 

5. Необходимость формирования интересов наём-
ных работников определяет и развитие таких институ-
циональных механизмов, как социальная политика 
предприятий с персонификацией программных меро-
приятий, развивающих личную инициативу и ответст-
венность работников и направленных на учёт и разви-
тие индивидуальных профессиональных качеств. 
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