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Аннотация. В статье рассмотрены особенности государственного регулирования социаль-

но-трудовых отношений в Российской Федерации. Выявлено, что, несмотря на наличие множе-

ства нормативных правовых актов, система регулирования часто оказывается неадекватной 

быстро меняющимся условиям функционирования рынка труда, что приводит к несоответ-

ствию между действующим законодательством и реальными потребностями работников и ра-

ботодателей. Обосновано, что имеющиеся проблемы в сфере государственного регулирования 

трудовых отношений не позволяют полноценно использовать имеющийся экономический потен-

циал страны и максимизировать производительность труда работников и эффективность хо-

зяйственной деятельности субъектов бизнеса в целом. 
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В современных условиях функционирова-

ния экономики общество сталкивается с мно-

жеством проблем, каждая из которых глубоко 

укоренилась в культурных, экономических и 

социально-политических реалиях. Одной из 

наиболее значительных проблем является 

наличие неравенства, которое охватывает все 

слои населения. Начиная с экономического 

неравенства и заканчивая неравенством в 

сфере получения качественного образования 

и услуг здравоохранения, данная проблема 

создает внутреннее напряжение и приводит к 

социальному расслоению, что, в свою оче-

редь, угрожает стабильности жизнедеятельно-

сти всего общества. Также следует учесть, что 

в условиях глобализации данные проблемы не 

ограничиваются одной страной (регионом); 

они приобретают транснациональный харак-

тер.  

Необходимо учитывать, что процесс госу-

дарственного регулирования социально-

трудовых отношений в Российской Федера-

ции сталкивается с серьезными проблемами, 

которые требуют внимания, как со стороны 

государства, так и со стороны общества. Од-

ной из ключевых проблем является недоста-

точная эффективность действующего законо-

дательства, регулирующего трудовые взаимо-

отношения в субъектах хозяйствования всех 

форм собственности.  

Несмотря на наличие множества норма-

тивных правовых актов, система регулирова-

ния часто оказывается неадекватной быстро 

меняющимся условиям функционирования 

рынка труда, что приводит к несоответствию 

между действующим законодательством и 

реальными потребностями работников и ра-

ботодателей. Также можно зафиксировать 

факт отсутствия прозрачности в трудовых от-

ношениях, что создает дополнительные барь-

еры для их гармонизации и зачастую способ-

ствует возникновению конфликтов между ра-

ботниками и работодателями. Данные кон-

фликты, в свою очередь, становятся источни-

ком социального напряжения, что особенно 

является актуальным в условиях экономиче-

ской нестабильности, когда уровень безрабо-

тицы растет, а работники теряют уверенность 

в социальной защищенности.  

Результаты проведенного исследования от-

носительно динамики изменения размера 

среднемесячной номинальной начисленной 

заработной плата работников свидетельству-

ют о том, что в период с 2020 по 2024 года 

она увеличилась с 51344 руб. до 89069 руб. 

(без учета статистической информации по 
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Донецкой Народной Республике (ДНР), Лу-

ганской Народной Республике (ЛНР), Запо-

рожской и Херсонской областям) или на 

37725 руб. (+73,5%). Увеличение произошло 

во всех сферах экономической деятельности. 

Наибольший темп прироста наблюдался в 

субъектах хозяйствования, занимающихся 

производством компьютеров, электронных и 

оптических изделий (+99,3% или +56292 

руб.), готовых металлических изделий, кроме 

машин о оборудования (+98,6% или +43396 

руб.), одежды (+97% или +20297 руб.). 

Существенный прирост среднемесячной 

номинальной начисленной заработной плата 

работников за период с 2020 по 2024 года 

позволил уменьшить совокупный показатель 

уровня безработицы и потенциальной рабочей 

силы населения в возрасте 15 лет и старше с 

7,8% в 2020 году до 3,5% в 2024 году или на 

4,3 процентных пункта. 

Вместе с тем необходимо учитывать, что 

имеющиеся проблемы в сфере государствен-

ного регулирования трудовых отношений не 

позволяют полноценно использовать имею-

щийся экономический потенциал страны и 

максимизировать производительность труда 

работников и эффективность хозяйственной 

деятельности субъектов бизнеса в целом. 

Среди ключевых проблем следует отметить: 

1. Ограниченность перечня вопросов, регу-

лируемых в порядке социального партнерства. 

Трудовой кодекс РФ впервые в истории разви-

тия трудового законодательства столь мас-

штабно рассматривает социальное партнер-

ство в качестве регулятора трудовых отноше-

ний. Об этом свидетельствует наличие в части 

второй Трудового кодекса РФ раздела ІІ «Со-

циальное партнерство в сфере труда», где да-

но определение понятия социальное партнер-

ство в сфере труда, сформулированы его ос-

новные принципы, отображены стороны со-

циального партнерства, органы и формы вза-

имоотношений между работниками и работо-

дателями. 

Роль социального партнерства как регуля-

тора социально-трудовых отношений под-

тверждается также информацией, отображен-

ной в статье 5 Трудового кодекса РФ, под-

тверждающей, что трудовые отношения и 

иные непосредственно связанные с ними от-

ношения регулируются также коллективными 

договорами, соглашениями и локальными 

нормативными актами, содержащими нормы 

трудового права. 

Следует отметить, что в статье 70 Трудово-

го кодекса РФ отображено, что испытание 

при приеме на работу может не устанавли-

ваться также в случаях, предусмотренных 

настоящим Кодексом, иными федеральными 

законами, коллективным договором. Вместе с 

тем необходимо учесть, что локальный нор-

мативный акт данный вопрос решить не мо-

жет [1]. 

В современных условиях функционирова-

ния национальной экономики необходимо 

учитывать, что некоторые статьи Трудового 

кодекса РФ находятся в прямой зависимости 

от наличия соответствующих локальных ак-

тов. Такие вопросы, как система оплаты труда, 

размер оплаты труда работников, занятых на 

тяжелых работах, работах с трудными и (или) 

опасными и иными особыми условиями тру-

да, оплата сверхурочных работ, работ в ночное 

время, различные виды режима рабочего вре-

мени, могут быть решены в коллективном до-

говоре и соглашениях. Сегодня они решаются 

и в локальных актах, а в ряде случаев и в тру-

довом договоре.  

2. Отсутствие на практике добровольного 

порядка присоединения к отраслевому согла-

шению на федеральном уровне.  

Фундаментом правового института соци-

ального партнерства являются его принципы, 

призванные обеспечить равноправие сторон, 

уважение и учет интересов сторон, и общую 

направленность развития взаимоотношений 

между работниками и работодателями по уре-

гулированию социально-трудовых отноше-

ний. Отображенные в статье 24 Трудового ко-

декса РФ основные принципы социального 

партнерства проявляются в различных право-

вых нормах. Часть из них детализируются в 

законодательных положениях, регулирующих 

условия участия в совместных переговорах по 

заключению коллективных договоров и со-

глашений, другие же связаны с выполнением 

сторонами трудовых обязательств, формиру-

ющих основу документов в области социаль-

ного партнерства. Вместе с тем существует 

несоответствие между некоторыми аспектами 

нормативных правовых актов в сфере трудо-

вого законодательства и основополагающими 

идеями социального партнерства, отображен-

ными в Трудовом кодексе РФ. Таким образом, 
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нельзя утверждать, что существующий поря-

док вступления в отраслевое соглашение на 

национальном уровне является обоснован-

ным. Данный порядок противоречит концеп-

ции добровольного взятия на себя соответ-

ствующих обязательств. Так, в соответствии 

со статьей 48 Трудового кодекса РФ «Дей-

ствие соглашения» [1], если работодатели, 

осуществляющие деятельность в соответ-

ствующей отрасли, в течение 30 календарных 

дней со дня официального опубликования 

предложения о присоединении к соглашению 

не представили в федеральный орган испол-

нительной власти, осуществляющий функции 

по выработке государственной политики и 

нормативно-правовому регулированию в сфе-

ре труда, мотивированный письменный отказ 

присоединиться к нему, то соглашение счита-

ется распространенным на этих работодателей 

со дня официального опубликования этого 

предложения. Также необходимо учитывать, 

что к указанному отказу должен быть прило-

жен протокол консультаций работодателя с 

выборным органом первичной профсоюзной 

организации, объединяющей работников дан-

ного работодателя. 

Вышеуказанное подразумевает, что руково-

дитель федерального органа исполнительной 

власти, осуществляющий функции по выра-

ботке государственной политики и норматив-

но-правовому регулированию в сфере труда, 

после обнародования соглашения предлагает 

нанимателю, который не принимал участия в 

его заключении, присоединиться к данному 

соглашению. Необходимо отметить, что после 

обоснованного отклонения приглашения 

вступить в отраслевое соглашение Трудовой 

кодекс РФ не признает этот вопрос урегулиро-

ванным. Если произойдет подобный отказ, то 

работодатель (его представители) и предста-

вители выборного органа первичной профсо-

юзной организации, объединяющей работни-

ков данного работодателя, должны прибыть 

по вызову соответствующего руководителя 

федерального органа исполнительной власти, 

осуществляющего функции по выработке гос-

ударственной политики и нормативно-

правовому регулированию в сфере труда, для 

участия в соответствующих консультациях. 

Данные консультации с большой вероятно-

стью будут результативными и завершатся 

«договорённостью» с работодателем о вступ-

лении в соответствующее соглашение. 

Такой же порядок присоединения к регио-

нальному соглашению об установлении раз-

мера минимальной заработной платы в субъ-

екте Российской Федерации предусмотрен в 

статье 133.1 Трудового кодекса РФ [1], но 

только на более жестких условиях. Если рабо-

тодатель не желает участвовать в данном со-

глашении, то копия его письменного отказа 

отправляется в соответствующий территори-

альный орган федерального органа исполни-

тельной власти, уполномоченного на осу-

ществление федерального государственного 

контроля (надзора) за соблюдением трудового 

законодательства и иных нормативных право-

вых актов, содержащих нормы трудового пра-

ва. Учитывая указанное, можем утверждать, 

что задача данной меры заключается в усиле-

нии надзора за выполнением норм трудового 

законодательства со стороны работодателя, 

уклонявшегося от участия в присоединении к 

соответствующему соглашению. 

3. Не соответствие уровней социального 

партнерства глобализации экономики. В ста-

тье 26 Трудового кодекса РФ [1] отображено 

шесть уровней социального партнерства: фе-

деральный, межрегиональный, региональный, 

отраслевой, территориальный и локальный. 

Вместе с тем в сегодняшних реалиях они не 

охватывают всю систему взаимоотношений 

между уполномоченными представителями 

работников и работодателей по регулирова-

нию трудовых отношений и иных непосред-

ственно связанных с ними отношений.  

В эпоху всемирной интеграции экономиче-

ских процессов, отличающейся выходом оте-

чественных предприятий за пределы эконо-

мики страны, возникновением крупных кон-

цернов, объединяющих работодателей, с их 

особыми обязанностями и связанных единым 

циклом производства, реализации и обмена 

продукцией, возникает потребность в расши-

рении уровней социального партнерства и с 

учетом особенностей социально-трудовых 

взаимоотношений в зарубежных субъектах 

бизнеса. 

4. Отсутствие правового регулирования от-

ношений по выполнению работ в дистанци-

онном формате. Для успешного усовершен-

ствования экономических процессов, развития 

и внедрения инноваций не только в производ-
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ственный процесс, но и в процесс принятия 

управленческих решений, необходимо обес-

печить гибкое управление трудовыми взаимо-

отношениями. Очевидным является факт раз-

нообразия их состава. Кроме классических 

взаимоотношений между работниками и ра-

ботодателями, где обозначены права и обяза-

тельства всех участников трудовых взаимоот-

ношений, имеются также нетипичные взаимо-

действия. Работники, занятые дистанционной 

(удаленной) деятельностью, находятся в опре-

деленных отношениях с работодателями. Ши-

рока сфера профессий, связанных с выполне-

нием такой деятельности. Раньше основными 

представителями дистанционной (удаленной) 

работы были люди из социально незащищен-

ных слоев общества, такие как пенсионеры, 

инвалиды, матери с детьми до 18 лет. Однако 

сегодня в их числе также программисты, ди-

зайнеры, журналисты, переводчики, редакто-

ры и пр. Особенно актуальным данный вопрос 

является для воссоединенных территорий 

(ДНР, ЛНР, Запорожская и Херсонская обла-

сти), где из-за постоянных угроз террористи-

ческих действий со стороны Вооруженных 

сил Украины прослеживается постоянная не-

хватка в квалифицированных кадрах.  

Расширение дистанционного труда – реа-

лии сегодняшнего времени. В рамках дистан-

ционной (удаленной) работы происходит вы-

полнение возложенных функциональных обя-

занностей за пределами юридического (фак-

тического) адреса субъекта хозяйствования. 

Вместе с тем в обязательном порядке должен 

быть также подписан трудовой договор о ди-

станционной работе с указанием всех необхо-

димых составляющих, в том числе и графика 

рабочего времени. 

Совершенно очевидно, что такие признаки 

трудовых отношений, изложенные в статье 15 

Трудового кодекса РФ, как личное выполне-

ние работником за плату трудовой функции, в 

интересах, под управлением и контролем ра-

ботодателя, подчинение правилам внутренне-

го трудового распорядка, не всегда примени-

мы к отношениям по выполнению работы ди-

станционно (удаленно). Однако полноценное 

правовое регулирование отношений по вы-

полнению работ дистанционно (удаленно) не 

выполняет глава 49.1 Трудового кодекса РФ 

«Особенности регулирования труда дистанци-

онных работников» [1] в действующей редак-

ции.  

5. Проблемы заемного труда. Отношения 

заемного труда также классифицируются как 

нестандартные трудовые взаимоотношения, 

основанные на трехстороннем взаимодей-

ствии: сотрудничество между работодателем и 

исполнителем, сотрудничество между испол-

нителем и заказчиком, а также сотрудничество 

между работодателем и заказчиком, исполь-

зующими труд лиц, имеющих трудовые обяза-

тельства перед другим работодателем. Два 

первых типа трудовых взаимоотношений кон-

тролируются трудовым правом, тогда как тре-

тий тип управляется гражданским кодексом 

через договор о платной работе с трудовыми 

аспектами. Отношения между сторонами ос-

новываются на использовании чужого рабоче-

го времени. 

Статья 56.1 Трудового кодекса РФ «Запре-

щение заемного труда» [1] определяет заем-

ный труд как труд, осуществляемый работни-

ком по распоряжению работодателя в интере-

сах, под управлением и контролем физическо-

го лица или юридического лица, не являю-

щихся работодателем данного работника. 

Особенности регулирования труда работни-

ков, направленных временно работодателем к 

другим физическим лицам или юридическим 

лицам по договору о предоставлении труда 

работников (персонала), устанавливаются 

главой 53.1 «Особенности регулирования 

труда работников, направляемых временно 

работодателем к другим физическим лицам 

или юридическим лицам по договору о предо-

ставлении труда работников (персонала)» 

Трудового кодекса РФ. 

Работники, состоящие в трудовых связях с 

одним нанимателем, но которые трудятся на 

другого, с кем не подписан трудовой договор, 

могут столкнуться с такими проблемами, как 

снижение уровня защищенности собственных 

трудовых прав и прочими нарушениями норм 

трудового законодательства. Использование 

труда за пределами законодательства увели-

чивает объем нежелательных результатов его 

использования. Вопрос о контроле за практи-

кой найма временных сотрудников становится 

всё более актуальным, поскольку её отсут-

ствие негативно влияет на юридический ста-

тус всех участников процесса использования 

трудовых ресурсов. 



125 
-Economy and Business- 

 

Economy and Business: Theory and Practice, vol. 6 (124), 2025 

6. Не соответствие трудового законодатель-

ства направлениям государственной политики 

по развитию предпринимательства. Одним из 

приоритетных направлений государственной 

политики на рынке труда является содействие 

развитию предпринимательства и самозанято-

сти безработных граждан. Вместе с тем в Тру-

довом кодексе РФ [1] имеется только одна 

статья – статья 59, предусматривающая за-

ключение трудового договора с лицами, по-

ступающими на работу к работодателям – 

субъектам малого предпринимательства 

(включая индивидуальных предпринимате-

лей), численность работников которых не 

превышает 35 человек (в сфере розничной 

торговли и бытового обслуживания – 20 чело-

век).  

7. Недостаточный уровень правового регу-

лирования труда иностранных граждан, осу-

ществляющих свою деятельность на террито-

рии Российской Федерации. При обеспечении 

перманентного экономического роста нацио-

нальной и региональных экономик в частно-

сти необходимо осознавать, что уменьшение 

общего числа рабочей силы, задействованной 

на рынке труда, может стать препятствием для 

обеспечения долгосрочного перманентного 

развития экономики в целом. Указанное свя-

зано, прежде всего, с привлечением экономи-

чески активного населения для выполнения 

Специальной военной операции. Для устра-

нения возникшего дефицита в персонале 

необходимо усовершенствовать процессы 

привлечения иностранных граждан для вы-

полнения функций, связанных с обеспечением 

жизнедеятельности соответствующих терри-

торий.  

Вместе с тем необходимо учитывать, что в 

Трудовом кодексе РФ имеется только одна 

статья рамочного характера – статья 11 «Дей-

ствие трудового законодательства и иных ак-

тов, содержащих нормы трудового права», где 

предусмотрено, что на территории Россий-

ской Федерации правила, установленные тру-

довым законодательством и иными актами, 

содержащими нормы трудового права, рас-

пространяются на трудовые отношения с уча-

стием иностранных граждан, лиц без граж-

данства, организации, созданных или учре-

жденных иностранными гражданами, лицами 

без гражданства либо с их участием, между-

народных организаций и иностранных юри-

дических лиц, если иное не предусмотрено 

действующим законодательством. Это рамоч-

ное положение не обеспечивает получение 

полноценных разъяснений на вопросы, свя-

занные с особенностями регулирования труда 

иностранных граждан.  

Несмотря на существующие проблемы, 

общество также находит возможные пути их 

решения, что свидетельствует о перспективах 

его развития. Одной из ключевых стратегий 

является внедрение инновационных техноло-

гий в различных сферах жизнедеятельности. 

Такие технологии могут значительно повы-

сить эффективность производства и сократить 

негативное воздействие на окружающую сре-

ду. Само общество стремится к устойчивому 

развитию, акцентируя внимание на необхо-

димости баланса между экономическим ро-

стом и сохранением экологии. Образование и 

просвещение играют ключевую роль в фор-

мировании сознания будущих поколений. 

Общее стремление к знаниям не только по-

вышает уровень жизни, но и способствует со-

циальной мобильности населения.  

Одной из ключевых перспектив совершен-

ствования процесса государственного регули-

рования социально-трудовых отношений яв-

ляется необходимость формирования нового 

мировоззрения, охватывающего идеи устой-

чивости, справедливости и сотрудничества. В 

условиях глобальных вызовов, влияющих на 

миграцию, безопасность и экономическое 

развитие, важно создавать условия для диало-

га и обмена опытом между различными куль-

турами и нациями. 
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