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Кризисное состояние экономики Украины 

оказывает существенное влияние на результа-

ты деятельности субъектов хозяйствования, а, в 

свою очередь, происходящие в обществе транс-

формационные процессы — на регулирование 

социально-трудовых отношений, ограничивая 

при этом их эффективность. В подобных усло-

виях существующий механизм регулирования 

требует к себе особого внимания, поскольку его 

совершенствование способствует нахождению 

точек взаимодействия между государством, ра-

ботодателями и работниками, создавая при этом 

социальное равновесие в обществе. В данном 

случае обобщение некоторого мирового опыта 

регулирования социально-трудовых отноше-

ний и особенностей его организации позволяет 

предупредить влияние отрицательных факторов 

на процесс взаимодействия участников трудо-

вого процесса, а результаты, в свою очередь, — 

применить для его совершенствования.

Зарубежный опыт регулирования соци-

ально-трудовых отношений и возможности 

его использования в отечественной практике 

были отражены в научных трудах многих авто-

ров. Особенности организации и обеспечения 

социального диалога в странах Европейского 

Союза исследовала И. А. Артеменко [1], а сам 

принцип трипартизма взят за основу законода-

тельного свода основных социальных и трудо-

вых прав Европейской социальной хартии [2]. 

Мировой опыт регулирования занятости изуча-

ла Н. Т. Вишневская [3], регулирование оплаты 

труда, в том числе установление минимальной 

заработной платы — А. М. Иткинд [4], развитие 

системы подготовки кадров на примере США — 

О. Р. Хасбулатов [5] и Е. Брацлавская [6], а обе-

спечение безопасности трудового процесса 

в Европейских странах — Д. В. Зеркалов [7]. 

Кроме этого, механизмы реализации партнер-

ства бизнеса и общества на примере США из-
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ложил А. А. Шлихтер [8], проблемы производи-

тельности и оплаты труда в постиндустриальной 

экономике — А. А. Соболевская и А. К. Попов 

[9], а анализ использования рабочего времени в 

Японии был проведен Т. Н. Матрусовой [10].

Целью данной статьи является обобщение 

некоторого мирового опыта регулирования со-

циально-трудовых отношений и определение воз-

можностей его применения для развития взаимо-

действия между участниками трудового процесса 

(применительно к украинским реалиям).

От степени участия государства и меры его 

влияния на взаимоотношения субъектов рынка 

труда в мировой практике выделяют: модель три-

партизма — четкое регулирование деятельности 

профсоюзов и организаций работодателей госу-

дарством, а также бипартизма — сотрудничество 

с минимальным вмешательством представителей 

власти. Трипартизм характерен, в основном, для 

европейского законодательства, представляет со-

бой скорее необходимость, которая заключается 

в требовании Комиссии социальных партнеров 

[1, с. 207], и встречается во Франции, Германии, 

Швеции, Австрии, Норвегии, Финляндии и т. д. 

Тем не менее, для каждой страны основы три-

партизма имеют свои характерные особенности. 

Социальный диалог на государственном уровне, 

уровне отрасли и предприятия реализовывается 

преимущественно в странах северной Европы — 

Финляндии, Швеции, Норвегии, а на отрасле-

вом и региональном уровнях — во Франции и 

Германии. Представители работников участвуют 

в деятельности предприятия, в обсуждении ос-

новных направлений его развития. В Голландии 

и Швеции имеют право приостанавливать ис-

полнение решения работодателя до рассмотре-

ния дела судом, а в Австрии подобное решение 

даже не подлежит обжалованию.

В свою очередь, практика бипартизма в 

полном объеме представлена в США, Канаде, 

Великобритании, Новой Зеландии, Австралии, 

Японии, в странах Латинской Америки и 

Восточной Европы. При бипартизме в перего-

ворном процессе на национальном уровне при-

нимают участие общенациональные профсо-

юзы и объединения работодателей, направляя 

официальную информацию рекомендательного 

характера для руководства ею при регулирова-

нии взаимоотношений между работодателя-

ми и работниками. В данной системе участие 

представителей работников в управлении на 

уровне совета директоров законодательно не 

регулируется. К примеру, в США наиболее рас-

пространено приобретение акций за счет до-

ходов своего предприятия, которые в послед-

ствии объединяются в специальные фонды, а 

управление ими производит администрация. 

В Великобритании любое участие ограничива-

ется признанием профсоюзов и добровольном 

учреждении их представительских структур, а 

в Японии участие рабочих и служащих в при-

нятии решений является редкостью и осущест-

вляется преимущественно в производственной 

среде малыми группами.

Законодательными рамками для обеспече-

ния занятости на национальном уровне в боль-

шинстве стран Европы является «Социальная 

Хартия» [2], которая основана на идеях социаль-

ного партнерства. Сам процесс регулирования 

осуществляется трехсторонними комитетами по 

занятости путем оперативного поиска приемле-

мых решений за счет взаимодействия государ-

ства, профсоюзов и работодателей. В Испании, 

Финляндии и Франции представителям власти 

отводится значимая роль в данном процессе, в 

Германии, Дании и Нидерландах прослеживает-

ся определенная гибкость в сторону коллектив-

ных договоров и соглашений. В свою очередь, 

в североевропейских странах регулирование за-

нятости является функцией профсоюзных орга-

низаций а также рабочих советов на отраслевом 

уровне, и заключается в переговорном процессе 

с администрацией предприятия представителя-

ми органов государственной власти по вопросам 

достижения социального благополучия.

Как важный инструмент регулирования на 

национальном уровне, практика применения 

«нестандартной занятости» в последнее десяти-

летие получила достаточно широкое примене-

ние. Однако, помимо этого, особую, стимулиру-

ющего характера функцию выполняют основные 

формы социализации экономики, в том числе 

пособия по безработице [3, с. 5]. В среднем, в 

большинстве стран Европы они выплачиваются 

около двух лет, а размер зависит от продолжи-

тельности получения пособия, стажа работы, со-

става семьи, социального статуса и составляет во 

Франции, Австрии и Италии — от 50 до 60 %, в 

Швеции, Финляндии, Норвегии, Германии око-

ло 80 %, а Нидерланды и Швейцария отличают-

ся наиболее значительными выплатами, которые 

составляют до 90 % от среднего заработка.

В то время, как в странах Европы трудовой 

договор дублирует законодательство и является 

основополагающим в системе взаимоотноше-

ний между работодателями и работниками, в 
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модели бипартизма — США, Великобритании, 

Японии и т. д., он дает большую свободу сторо-

нам для формулирования общих условий рабо-

ты, определяя при этом форму занятости и сте-

пень ответственности.

Несмотря на лояльное отношение государ-

ства к формам нестандартного трудоустрой-

ства, законодательно установлен порог про-

должительности рабочей недели, от которого 

отсчитывается частичная занятость. В США и 

Японии это работник, занятый менее 35 часов 

в неделю, а в Сингапуре — 30 часов. Как пра-

вило, они не имеют стандартных гарантий, в 

том числе здравоохранения и пенсий, однако в 

Великобритании уравниваются с полностью за-

нятыми, в том случае, если проработали не ме-

нее определенного количества часов в неделю.

Размер выплат по безработице и их про-

должительность несущественные, требование к 

праву на получение состоит из объемного переч-

ня пунктов, что способствует достаточно высо-

кой доли граждан, оставшихся без поддержки 

государства. К примеру, в США размер выплат 

зависит от причин расторжения предыдущих 

трудовых отношений и совокупного дохода, вы-

плачивается, в среднем, до 26 недель и составля-

ет примерно 47 % от предыдущего заработка. В 

Канаде, помимо этого, учитывается социальный 

статус гражданина, а в Великобритании позиция 

системы социального страхования заключается 

в самообеспечении, государство оказывает по-

мощь на протяжении определенного периода 

времени в фиксированном размере, которое за-

висит от возраста и количества иждивенцев.

В целом, государственное влияние ограничи-

вается определением порога продолжительности 

рабочей недели, от которого отсчитывается ча-

стичная занятость а также стимулирование бизне-

са. Кроме этого, предусмотрен комплекс целена-

правленных гибких льгот и скидок безработным 

для оплаты жилья, коммунальных услуг и проезда 

в транспорте, которые с развитыми системами 

страхования косвенно стимулируют занятость.

Обобщение мирового опыта регулирования 

оплаты труда, в частности, установление мини-

мального уровня, позволяет отметить, что во 

Франции, Нидерландах, Португалии, Испании 

и Люксембурге данный процесс осуществляется 

в рамках законодательства. В Германии, Италии, 

Дании, Австрии и Швейцарии решение прини-

мается на отраслевом и локальном уровнях, а в 

Бельгии и Греции — в результате коллективных 

переговоров и соглашений. Участие работников 

в прибыли и создание рабочей собственности 

на предприятии регламентировано законода-

тельством во Франции, Германии, Швеции, 

Польше и т. д. [4] (с помощью развитого отрас-

левого уровня коллективных переговоров).

Основным методом регулирования оплаты 

труда при модели бипартизма является система 

фиксирования национального или регионально-

го уровня минимальной зарплаты (после прове-

дения консультаций с социальными партнерами 

либо через посредничество постоянно действу-

ющего комитета). В США, Великобритании, 

Канаде, Китае, Японии и других странах в 

масштабе государства отсутствует единая ми-

нимальная заработная плата, определение не-

посредственно самих расценок является пре-

имуществом крупных отраслевых объединений 

с учетом региональных особенностей. Формы и 

системы оплаты труда в основном фиксируются 

в индивидуальном порядке условиями договоров 

и коллективными соглашениями в том случае, 

если на предприятии существуют профсоюзы. 

По причине слабого влияния государства на де-

ятельность компаний участие рабочих в доходах 

не регламентируется законодательством, уста-

навливается в индивудуальном порядке в дого-

ворах или в коллективных формах в виде созда-

ния своего рода хедж-фондов.

Обобщение мирового опыта непрерывного 

развития человеческих ресурсов свидетельству-

ет, что при модели трипартизма — в Финляндии, 

Швеции, Норвегии, Германии и Франции дан-

ный процесс происходит с активным государ-

ственным вмешательством, а в Нидерландах, 

Дании, Бельгии и Греции оно определяет лишь 

общие рамки этой работы, а нужды предприятия 

и само обучение регулируются социальными 

партнерами на отраслевом уровне.

В Великобритании, США, Канаде, Авст ра-

лии, Японии и в других странах с моделью бипар-

тизма программы развития трудовых ресурсов 

традиционно определяются на местном уровне, 

и центральную роль всегда играют работодатели. 

Обучение в Японии осуществляется преимуще-

ственно на предприятиях с помощью собствен-

ных программ, а в Великобритании, помимо 

этого, работниками, обладающими умениями 

высокого уровня, создаются отраслевые сове-

ты — Сеть по умениям для бизнеса. Государство 

в данных странах предписывает процедуры для 

осуществления программ развития трудовых 

ресурсов, поощряя налоговыми и другими льго-

тами предприятия, которые реализовывают про-
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граммы повышения квалификации, подготовку 

и переподготовку кадров [5, с. 6; 6, с. 288].

Политика в области обеспечения безопас-

ности трудового процесса при модели трипар-

тизма в рамках Европейского союза осущест-

вляется посредством специальной Комиссии, 

деятельность которой способствует усилению 

сотрудничества в области защиты здоровья ра-

ботников и охраны труда между государством, 

профсоюзами и работодателями. Основная 

функция при этом заключается в организации 

консультаций, а цель — в обеспечении, подго-

товке и распространении технической и науч-

ной информации, в том числе об изменениях, 

предполагающих трансформацию рабочих мест.

Рассматривая отдельно взятые страны, 

можно отметить, что в Финляндии особое вни-

мание уделяется организации и управлению 

безопасности трудового процесса с активным 

участием профсоюзов и непосредственно ра-

ботников. В Германии эффективная система со-

циального страхования от несчастных случаев 

и профессиональных заболеваний осуществля-

ется профессиональными сообществами, об-

разованными по территориально-отраслевому 

признаку и способствует лидерству среди стран 

Европы по организации системы охраны труда 

и безопасности рабочих мест. Во Франции кол-

лективно-договорное регулирование способ-

ствует формированию системы контроля над 

безопасностью трудового процесса со стороны 

представителей работников и работодателей. В 

целом, важно отметить, что за последние годы к 

проблемам охраны труда и здоровья на рабочем 

месте в странах Европейского Союза на наци-

ональном уровне возросло внимание [7, с. 15].

В странах, где регулирование социально-

трудовых отношений происходит по модели 

бипартизма, приняты стратегии на государ-

ственном уровне, способствующие развитию 

безопасного труда в меняющейся экономике. 

Разрешение конфликтов, связанных с про-

изводственным травматизмом и профессио-

нальными заболеваниями, представляет собой 

хорошо отлаженный механизм, позволяющий 

резко снижать уровень социальной напряжен-

ности в сфере охраны труда. При этом ответ-

ственность возлагается на бизнес-структуры [8, 

с. 103] и заключается в финансировании пред-

принимателем страховых компенсаций в случае 

происшествий, повышенный уровень которых 

косвенно побуждает обеспечивать надежную 

организацию безопасности трудового процес-

са. Крупные предприятия часто имеют в своем 

составе полные подразделения гигиены труда, 

включая административный аппарат, отдел под-

держания здоровья или собственную клинику, а 

малые предприятия привлекают организации, 

оказывающие подобные услуги.

Обеспечение производительности труда в 

рамках модели трипартизма на национальном 

уровне осуществляется «Европейской ассоци-

ацией национальных центров производитель-

ности», в которую входят Австрия, Бельгия, 

Венгрия, Греция, Дания, Германия, Ирландия, 

Кипр, Люксембург, Нидерланды, Финляндия, 

Франция» и т. д. [9, с. 28]. В большинстве из этих 

стран создана сеть региональных центров про-

изводительности, где можно получить консуль-

тации относительно роста данного показателя. 

Учитывая многоуровневую организацию системы 

коллективно-договорного регулирования в стра-

нах Европы, важно отметить активную работу 

национальных центров и на отраслевом уровне, 

создавая при этом комплексный механизм регу-

лирования на всех этапах социального диалога.

В странах с моделью бипартизма важную 

роль в обеспечении роста производительно-

сти труда выполняет национальный уровень. 

В Великобритании функционирует созданный 

правительством Британский совет по произво-

дительности, в США — Американский произво-

дительный центр, а в Канаде — центр по рынку 

труда и производительности. Отраслевой и ло-

кальный уровни в большинстве своем не вносят 

весомого вклада в переговоры о росте данного 

показателя, подобный диалог возникает только 

между крупными объединениями.

Обобщая мировой опыт регулирования 

продолжительности рабочего времени, следу-

ет выделить, что в Германии, Италии, Греции, 

Португалии, Нидерландах и Ирландии рабо-

чая неделя установлена в размере 48 часов, в 

Бельгии, Норвегии, Финляндии и Испании — 

40, а во Франции — 39 часов. Однако активная 

коллективно-договорная система регулирования 

трудовых отношений, характерная для трипар-

тизма, сокращает фактическую продолжитель-

ность рабочей недели и формирует на этой кон-

цепции свою дальнейшую стратегию развития.

При модели бипартизма нормы трудово-

го законодательства относительно продолжи-

тельности рабочего времени более жесткие. 

Договорной характер найма рабочей силы спо-

собствует как улучшению, так и ухудшению го-

сударственных стандартов. Продолжительность 
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рабочего времени может определяться в инди-

видуальном порядке, причем законодательство 

не запрещает работодателям превышать уста-

новленную норму в случае ее дополнительной 

оплаты [9, с. 104; 10, с. 39]. В США, Канаде и 

Новой Зеландии рабочая неделя длится 40 ча-

сов, в Австралии от 35 до 40, в Японии — 44, а в 

Великобритании она не установлена вовсе.

Таким образом, обобщение некоторого ми-

рового опыта регулирования социально-тру-

довых отношений позволяет отметить, что по-

лезным для совершенствования переговорного 

процесса является законодательное регулиро-

вание содержания трудовых договоров и «не-

стандартной» занятости в условиях ее трансфор-

мации. Кроме этого, эффективность данного 

процесса достигается за счет установления ми-

нимальной заработной платы на отраслевом 

уровне или непосредственно в коллективных 

соглашениях, развитых форм представительства 

работников в распределении прибыли, а также 

за счет активного участия профсоюзных орга-

низаций в управлении безопасностью трудового 

процесса и в переговорах об обеспечении роста 

производительности труда. Такие особенности 

позволяют достичь высокого охвата работников 

коллективными соглашениями, создавая особую 

форму их социальной защищенности и удовлет-

воренности трудовыми отношениями.

В модели бипартизма государство, рас-

ценивая бизнес, как более значительного пар-

тнера, сам процесс регулирования социально-

трудовых отношений и ответственность за их 

развитие возлагает на работодателя. Наиболее 

полезным является опыт в создании законо-

дательных основ для регулирования занятости 

посредством лизинга персонала, в организации 

системы оплаты труда с учетом территориаль-

ных особенностей и индивидуального вклада 

работников в трудовой процесс, в применении 

жестких санкций по отношению к работодате-

лю за нарушение норм безопасности трудового 

процесса, а также организации повышения ква-

лификации персонала на основе собственных 

обучающих программ предприятия.

Тем не менее, некоторые особенности в ана-

лизируемых моделях оказывают отрицательное 

воздействие на развитие социально-трудовых 

отношений. Так, модель трипартазма посред-

ством деятельности профсоюзных организаций 

косвенно сдерживает принятие антикризисных 

мер в необходимый для этого период, посколь-

ку действующий механизм не всегда своевре-

менно реагирует на меняющуюся экономику. В 

свою очередь, предоставление бизнесу полно-

мочий в регулировании социально-трудовых 

отношений и полная зависимость от них про-

фсоюзных организаций создают условия, в ко-

торых происходит злоупотребление интереса-

ми работников. По причине слабого развития 

отраслевого уровня коллективных переговоров 

и системы регулирования в целом нарушается 

функциональная взаимосвязь между макро- и 

микроуровнем, а кроме этого, становится не-

возможным достигнуть высокого охвата работ-

ников соглашениями.
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