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Снижение социально-трудовых гарантий становится серьез-
ным современным вызовом. Применение недобросовестных 
социальных практик на рынке труда в условиях становления 
постиндустриального общества усиливает социальное неравен-
ство и создает серьезные угрозы для устойчивого экономическо-
го развития и общественного прогресса.

До недавнего времени основным источником социального 
риска недобросовестной конкуренции на рынке труда считались 
разного рода дискриминационные практики, основывающиеся 
на глубоко укоренившихся социальных стереотипах. Именно  
в этом направлении наиболее динамично продвигалась Меж-
дународная организация труда (далее – МОТ), сто лет успешно 
создавая систему международных антидискриминационных 
стандартов в сфере труда. Один из четырех основополагающих 
принципов в сфере труда, закрепленный в Декларации МОТ 
1998 года, – запрет дискриминации в трудовых отношениях. 
Этому же принципу посвящена Конвенция № 100 МОТ отно-
сительно равного вознаграждения мужчин и женщин за труд 
равной ценности (1951 г.), которая требует от государств поощ-
рения и обеспечения претворения в жизнь принципа равного 
вознаграждения мужчин и женщин за труд равной ценности. 
Необходимость проведения национальной политики, направ-
ленной на устранение дискриминации при найме, профес-
сиональной подготовке по признаку расы, цвета кожи, пола, 
веры, политических взглядов, национальному или социально-
му происхождению, закрепляется в Конвенции № 111 МОТ от-
носительно дискриминации в области труда и занятий (1958 г.). 
Указанные конвенции называют фундаментальными, они ра-
тифицированы подавляющим большинством государств и за 
их исполнением МОТ наблюдает особенно внимательно. 
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Усилия МОТ в деле борьбы с дискриминацией в сфере труда 
и занятости постепенно приносят свои плоды. В трудовом зако-
нодательстве большинства стран присутствуют антидискрими-
национные нормы, органы судебной власти формируют едино-
образную практику его применения, насколько это возможно  
в рамках национальных правовых систем.

Но мир не стоит на месте. Новые экономические реалии 
сформировали новые проблемы, породившие новые практики 
нечестной конкуренции на рынке труда. 

С одной стороны, глобализация и выход транснациональных 
компаний на новые рынки, в том числе и рынки с более деше-
вой рабочей силой, формируют условия для участия государств 
в «гонке на дно» для привлечения иностранных инвестиций  
[1, с. 12]. Зарубежные ученые красочно описывают социальные 
последствия закрытия транснациональными корпорациями 
производства в развитой стране и его переноса в другую с более 
дешевой рабочей силой [2, с. 46, 47]. Новые информационные 
технологии позволяют работодателям легче отдавать работу 
на аутсорсинг для замены сотрудников и сокращения расходов 
на заработную плату [3, с. 915]. Объективно и транснациональ-
ные корпорации, и государства с развивающейся экономикой 
не заинтересованы в выравнивании социальных стандартов. 
Необходимость улучшать условия труда работников рождается  
в результате двойного давления. С одной стороны, действий 
правозащитных организаций развитых стран, которые привле-
кают внимание общественности к нарушениям прав человека 
и иногда призывают к демпингу товаров компаний, использую-
щих наихудшие практики эксплуатации. С другой стороны, кол-
лективные действия самих работников, объединенных профес-
сиональными союзами.

С другой стороны, недобросовестная конкуренция возника-
ет внутри национальных рынков труда в связи с прекаризаци-
ей занятости в условиях перехода к цифровой экономике и по-
стиндустриальному обществу. Рост числа самозанятых [4], в том 
числе экономически зависимых и псевдосамозанятых, приводит 
к тому, что снижается уровень компенсаций и ухудшаются усло-
вия труда работников, которые в противном случае становятся 
неконкурентоспособными по сравнению с индивидуальными 
предпринимателями, мелкими подрядчиками и подобными  
самозанятыми лицами. Наблюдается коррозия норм профес- 
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сиональной практики как для работников, так и для самоза-
нятых. Снижается социальный диалог, поскольку уменьшает-
ся социальная база профессиональных союзов, уменьшается 
их численность, а также растет разобщенность и индивидуа-
лизм работников вместе с выведением за рамки коллективно- 
договорного процесса самозанятых лиц. Все это вместе в зна-
чительной степени способствует серьезному экономическому  
неравенству.

Если международное сообщество ранее понимало, что можно 
противопоставить дискриминации в сфере труда, какими право-
выми средствами бороться с ее проявлениями, как обеспечить 
действенный запрет дискриминации, создав необходимые нор-
мативные запреты и систему контроля и пресечения, то новые 
виды социального демпинга сегодня ставят все больше вопро-
сов, остающихся пока без адекватных ответов.

Наиболее сложной представляется проблема социального 
демпинга со стороны транснациональных компаний. Реальные 
межгосударственные решения этой проблемы возможны только 
в рамках существующих региональных интеграционных эконо-
мико-политических государственных объединений. Например, 
таких как Европейский союз, где ст. 157 Договора о функциони-
ровании Европейского союза обеспечивает паритет социальных 
издержек государств-участников, предотвращает деструктивную 
конкуренцию и создает препятствия на пути социального дем-
пинга [5, с. 39].

Профсоюзы пытаются через свои международные объедине-
ния повлиять на политику транснациональных корпораций. Се-
годня принято более 90 международных рамочных соглашений 
[6], что с учетом количества крупных транснациональных ком-
паний немного. Учитывая, что первое такое соглашение было 
подписано в 1988 году, можно говорить о положительной дина-
мике этого процесса. Эти договоры, как правило, не налагают 
юридических обязательств на работодателей [7, с. 30], но фор-
мулируют общие подходы и принципы регулирования труда. 
При этом усилий только международных профсоюзных объеди-
нений явно недостаточно. Практика коллективных переговоров 
формируется на уровне отдельных компаний и зависит от зако-
нодательства страны происхождения компании и страны факти-
ческого применения труда наемных работников, а также уровня 
развития рабочей солидарности и эффективности профсоюзно-
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го движения. В результате появляются коллективные договоры 
транснациональных корпораций, которые распространяются на 
работодателей и работников в разных странах [8, с. 9].

Более успешные попытки противостоять новым вызовам со-
циальному демпингу связаны с выводом из тени самозанятых  
и недопущением искусственного сокращения числа работников, 
защищенных трудовым законодательством. Осознавая всеобщ-
ность проблем определения статуса работника, МОТ в 2006 году 
приняла Рекомендацию о трудовом правоотношении № 198, 
которая, кроме прочего, определяет признаки трудового отно-
шения тогда, «когда предпринимаются попытки (его) замаскиро-
вать» [9]. В п. 13 той же Рекомендации перечислены основные 
признаки трудового отношения, при наличии которых отноше-
ние должно признаваться трудовым в целях защиты работника, 
независимо от того, на основании соглашения какого вида оно 
возникло. Для осуществления контроля за исполнением Реко-
мендации № 198 Международному бюро труда было поручено 
разработать Руководство по ее применению, что и было сделано 
в 2007 году на основании материалов, подготовленных группой 
экспертов из разных стран [10]. В разд. 6 Рекомендаций отдель-
но приводятся примеры национальных практик, применяемых 
в различных правопорядках с целью дезавуировать недобросо-
вестные попытки скрыть трудовые отношения, поскольку это ли-
шает работников надлежащей защиты [11, с. 42]. 

В значительной степени сужению круга субъектов трудопра-
вовой защиты способствуют так называемые «экономически за-
висимые самозанятые». Они могут быть зарегистрированы как 
индивидуальные предприниматели (в зависимости от режима, 
предусмотренного национальным законодательством), но при 
этом не применяют труд наемных работников и основную часть 
своего дохода получают преимущественно от одного заказчика. 
В разных странах по-разному реагируют на вызовы расширения 
сферы применения экономически зависимой самозанятости.  
От полного игнорирования проблемы на уровне законодатель-
ства с возможностями судебного разрешения споров о призна-
нии отношений трудовыми (ЮАР) до издания специального 
закона о самозанятых с предоставлением экономически зави-
симым самозанятым трудовых прав и гарантий, сопоставимых 
с правами и гарантиями наемных работников (Испания). Между 
этими двумя крайними способами существует множество вари-
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антов, но во всех случаях фактически расширяется сфера дей-
ствия трудового права, хотя и с помощью различных средств.
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