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Формирование новой парадигмы социально-трудовых отношений все в 
большей мере становится настоятельной потребностью развития современ-
ного российского предпринимательства. В основе современной концепции 
ведения бизнеса должно находиться понимание того, что в рамках предъяв-
ляемых инновационным развитием требований миссией фирмы выступает 
получение прибыли на основе не только материальных, но и социальных 
ценностей [1. С. 32].  

Система социально-трудовых отношений рассматривается как взаимо-
связи и взаимодействия между наемными работниками и работодателями, 
их институциональными представителями и государством, обусловленные 
трудовой деятельностью, направленные на обеспечение высокого уровня и 
качества жизни личности, коллективов и общества в целом. 

С точки зрения организации взаимодействия субъектов социально-
трудовые отношения существуют в разнообразных формах. В экономиче-
ской литературе принято относить к ним социальное партнерство, патерна-
лизм, солидарность, субсидиарность, конкуренцию, дискриминацию. Сле-
дует согласиться с существующим мнением о некоторой неопределенности 
данной типологизации социально-трудовых отношений и их содержатель-
ной составляющей [2]. Важнейшей формой реализации социально-трудовых 
отношений в современных российских условиях выступает социальное 
партнерство, которое рассматривается как механизм согласования противо-
речивых интересов экономических субъектов социально-трудовых отноше-
ний при координирующей роли государства, обеспечивающий процесс вос-
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производства человеческого капитала наемного работника и работодателя 
[3. С. 218]. Структурно социальное партнерство предполагает: взаимные 
консультации и переговоры; коллективный договор как правовой механизм 
сотрудничества; наличие производственной демократии; возможность опе-
ративного рассмотрения и разрешения индивидуальных и коллективных 
трудовых споров посредством примирительных процедур. 

Необходимость формирования в России социально-трудовых отношений 
в рамках модели социального партнерства активно декларируется государ-
ством, однако, как отмечается в ряде исследований, в сфере малого пред-
принимательства в полной мере не отражены специфические условия  и 
особенности социально-трудовых отношений, а следовательно, и возможно-
сти реализации системы социального партнерства [4].  

Для реализации модели социального партнерства требуется ряд условий, 
в том числе как важнейшее, наряду с правовыми и инфраструктурными, 
требование сформированности реальных, равноправных субъектов партнер-
ства. В сфере крупного предпринимательства взаимодействие коллективно-
го собственника в лице учредителей и собственников, включая акционеров, 
коллективного наемного работника, организованного в профсоюзы, создает 
наиболее благоприятные условия существования социально-трудовых от-
ношений с помощью социальных контрактов. Основой социального парт-
нерства здесь выступает реальный трипартизм как система трехстороннего 
представительства – государства, работников и работодателей или их упол-
номоченных – в процессе регулирования социально-трудовых отношений. 
Все это позволяет сформировать структурные механизмы взаимодействия в 
рамках социальных контрактов. В силу вышеизложенного можно признать  
наличие потенциала развития в крупном бизнесе социального партнерства 
как формы социально-трудовых отношений. 

Значительную роль в сегодняшней экономике играет малое предприни-
мательство, в немалой степени обеспечивающее рост производства товаров 
и услуг, инвестиции, занятость населения, увеличение доходов и др. Одно-
временно с этим малое предпринимательство выступает активным участни-
ком социально-трудовых отношений. По разным оценкам, в нем трудится от 
16 до 20% от всех занятых в экономике России [4]. 

Специфика социально-трудовых отношений в малом предприниматель-
стве в значительной степени определяется его особенностями как малой 
формы хозяйствования. К наиболее важным из них с точки зрения трудовых 
отношений следует отнести: 

– небольшие масштабы хозяйственной деятельности; 
– управление фирмой владельцем, а не формализованной структурой;  
– полноту экономической ответственности собственника и др. 
Вследствие этого можно утверждать, что на малых предприятиях от-

дельный предприниматель, выступающий в качестве собственника и нани-
мателя, взаимодействует с субъектом, условно именуемым «индивидуаль-



423 

ный работник», так как «коллективный наемный работник» отсутствует и не 
образовывается в силу различных обстоятельств. 

На малых предприятиях фактически и в рамках трудового законодатель-
ства РФ отсутствуют структурные условия для организации социально-
трудовых отношений в форме социальных контрактов. А именно:  

– наемный работник, занятый в организации любой организационно-
правовой формы, не обладает правом на ведение переговоров; 

– наемные работники на малых предприятиях, как правило, разобщены и 
не являются членами профсоюзов, а правом на соучастие в управлении об-
ладает исключительно профсоюзный орган; 

– трудовое законодательство не содержит института общего собрания 
наемных работников, занятых у их работодателя; 

– при организации профсоюза на малом предприятии требование заклю-
чить трудовое соглашение на данном уровне может встретить противодей-
ствие предпринимателя в силу того, что выполнение условий данного со-
глашения может привести к банкротству [5]. 

В силу этого можно предположить, что в сфере малого предпринимательства 
России такая модель социально-трудовых отношений, как социальное партнер-
ство, фактически не существует. Ее формирование сдерживается не только спе-
цифическими для России институциональными нормами, но и вытекает из само-
го содержания организационно-экономических отношений в малом бизнесе. 

Социально-трудовые отношения в данной сфере характеризуются  орга-
низацией взаимодействия субъектов на основе социального патернализма. 
Под социальным патернализмом следует понимать модель управления со-
циальной системой, при которой «центральное руководство берет на себя 
ответственность за экономическое положение и одновременно претендует 
на использование любого инструмента из арсенала административных 
средств, который представляется ему наиболее целесообразным» [6]. Фор-
мирование данной модели в России следует связывать не только с суще-
ствующими объективными факторами малого предпринимательства, но и 
условиями хозяйствования в нашей экономике. 

К наиболее значимым факторам, определяющим специфику модели со-
циально-трудовых отношений в России, можно отнести: 

– низкий уровень конкурентности большей части внутренних рынков; 
– российское государство, законодательно определив основные нормы 

социально-трудовых отношений, не осуществляет контроль за их реализа-
цией; 

– недифференцированность ряда норм трудового законодательства к ма-
лому бизнесу; 

– отсутствие надлежащего уровня социальной ответственности предпри-
нимателей. 

Немаловажную роль играет и состояние самого малого предпринима-
тельства. Его развитие является крайне неравномерным, что выражается в 
незначительном росте или отрицательной динамике основных показателей 
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деятельности. Для малого предпринимательства характерны несоответствие 
числа зарегистрированных и действующих предприятий, низкая доходность 
инновационных фирм, преобладание традиционных видов деятельности – 
таких как торговля, риэлторские услуги и др. 

Таким образом, сложившаяся в малом предпринимательстве модель со-
циально-трудовых отношений обладает следующими чертами: 

– гарантия удовлетворения основных потребностей работников в обмен 
на выполнение заданной работы и лояльность; 

– несформированность наемного работника как субъекта равноправных 
и «равнообязательных» социально-трудовых отношений [7. С. 12];  

– распространение неформального характера трудовых отношений. Факт 
использования наемного труда без заключения контракта признают почти 
30% руководителей малых предприятий; 

– теневая экономика в области оплаты труда. Практически 70% пред-
приятий имеют практику выплаты теневых зарплат. Теневая зарплата лиша-
ет работника социальных гарантий, ставит его в полную зависимость от 
работодателя, определяя невысокий уровень официальной оплаты;  

– отсутствие нормирования труда с учетом его тяжести, вредности, и 
других факторов, что приводит к оплате труда трудящихся по традиции, без 
учета всех его факторов; 

– зачастую неудовлетворительная организация условий труда. Уровень 
производственного травматизма на малых предприятиях в 1,5–2 раза выше, 
чем на крупных и средних предприятиях [8. С. 33–34]. 

Осуществленный выше анализ показывает, что сложившаяся модель со-
циально-трудовых отношений в малом бизнесе, несмотря на отсутствие фик-
сируемой социальной напряженности и открытых трудовых конфликтов, яв-
ляется деструктивной и требует изменения в направлении усиления социаль-
ной значимости наемного труда, обеспечения работникам достойного уровня 
жизни. Учитывая отсутствие необходимых инициирующих предпосылок  
внутренней модификации модели как со стороны предпринимателей, так и со 
стороны работников, следует признать необходимым усиление роли государ-
ства как регулятора социально-трудовых отношений [9. С. 34]. Государство, 
будучи регулятором социально-трудовых отношений выполняет функции 
законодателя, защитника прав, работодателя, арбитра и др. Меры реализации 
каждой из этих функций определяются историческими, политическими усло-
виями развития государства. В сегодняшних условиях России частично вы-
полнены все эти функции. Однако ряд из них декларативен, а некоторые из 
них требуют корректировки  как с точки зрения механизма реализации и кон-
троля, так и с точки зрения расширения объекта регулирования. 

К основным направлениям совершенствования процесса государствен-
ного регулирования социально-трудовых отношений в сфере малого пред-
принимательства следует отнести: 

– разработку и внедрение в сферу социально-трудовых отношений стан-
дартов достойного труда, включающих в себя стандарты заработной платы, 
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занятости и партнерства. Не секрет, что проводимая государством социаль-
ная политика не проецирует стандарты уважения к труду и достойному 
уровню жизни на сферу социально-трудовых отношений. Так, установлен-
ная законом величина минимального размера оплаты труда все последние 
годы была значительно ниже прожиточного минимума для трудоспособного 
населения, а именно это ориентирует предпринимателей на определение 
экономического и социального статуса наемных работников; 

– стимулирование структурной перестройки самого малого бизнеса в 
направлении инновационного развития, повышение на этой основе величины 
добавленной стоимости, создающей основу социальных обязательств бизнеса; 

– развитие правового обеспечения социально-трудовых отношений в 
сфере малого бизнеса, согласование юридических норм, определяющих со-
циальные прав наемных работников с понятиями «права собственности», 
«вмешательство в хозяйственную деятельность», «коммерческая тайна», и 
формирование на этой основе условий социального аудита предприятий 
малого бизнеса; 

– разработку и применение в статистической информации индикаторов 
стандартов достойного труда: индикаторов заработной платы, занятости, 
социального партнерства, адаптировав их к специфике модели социально-
трудовых отношений в сфере малого предпринимательства [10. С. 92].  

Осуществление указанных мер, несомненно, носит длительный характер, 
предполагая в качестве краткосрочного эффекта определенную корректи-
ровку существующих социально-трудовых отношений с учетом экономиче-
ских,  социальных, психологических ограничений развития. 
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Тенденция снижения ежегодных приростов добычи нефти несколько 

сглаживается за счет использования современных технологий нефтеизвлечения. 
В нeфтeгaзoдoбывающeй прoмышленнoсти глaвным направлением тех-

нического прогресса является совершенствование технологии добычи, спо-
собствующее ускоренному росту объемов производства и улучшению каче-
ственных показателей разработки нефтяных месторождений. Применение 
методов увеличения нефтеотдачи пластов не только дает возможность обес-
печить более высокий уровень добычи нефти, но и повышает общую эф-
фективность использования запасов. 

В нaстоящee время в России и за рубежом применяется более 60 методов 
увеличения нефтеотдачи и более 130 методов находятся в рaзрабoтке. Ме-
тоды увеличения нефтеотдачи разделяются на пять групп: гидродинамиче-
ские, тепловые, микробиологические, газовые, физико-химические. 

Задачи снижения темпа падения добычи и доизвлечения значительных 
остаточных запасов требуют применения новых технологий. При этом пред-
почтительными являются технологии, которые для внедрения не требуют 
значительных капитальных затрат. К таким технологиям относятся методы 
изменения внутрипластовых фильтрационных потоков с помощью закачки в 
пласт загущающих и осадко-гелеобразующих композиций – потокоотклоня-
ющие технологии. При выборе конкретной технологии играют большое зна-
чение такие факторы, как геолого-физические условия применения, текущее 
состояние разработки, технологичность и экономическая эффективность. 

Применение физико-химических методов увеличения нефтеотдачи пла-
стов является одним из наиболее перспективных направлений в процессах 
разработки нефтегазовых месторождений. Ведущее место в физико-
химических методах воздействия на пласт занимает полимерное заводнение. 


