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ПРЕДИСЛОВИЕ
В условиях преобразования нашей экономики с широким внедрением инновационных процессов требуются новые методы управления человеческими ресурсами. С этих позиций в данном учебном пособии в основном рассматриваются вопросы использование человеческих ресурсов в процессе взаимодействия с интеллектуальным капиталом, поиском идей, внедрением информационных технологий и охраной окружающей среды, которые слабо отражены в известных учебниках и учебных пособиях.

Данное учебное пособие написано работниками кафедры «Экономика и менеджмент в машиностроении» (ЭММ) «Института энергетики и машиностроения» ДГТУ.

Предисловие и глава 1 написаны д.т.н., проф. каф. ЭММ И.А. Ивановым.
В первой главе даны методы поиска идей для решения трудных проблем с целью достижения конкурентного преимущества. При этом приведен отечественный и зарубежный опыт, а также разработки автора. В частности автором разработаны аналитические зависимости  для оценки степени невыполнения функциональных свойств сложных систем,  что дает возможность при ограниченных ресурсах определить приоритетность инновационного воздействия на функции системы и разрабатывать стратегические программы по совершенствованию систем, а также использовать их в статистических методах тотальной системы управления качеством (TQM) с целью определения приоритетности инвестирования. Создана методика комплектования участников творческих групп из управленческого персонала для проведения мозговых штурмов с синергетическим эффектом при разработке стратегии модернизации систем.
Глава 2 написана к.э.н., доц. каф. ЭММ О.В. Панфиловой.
Данная глава дает методологическую основу выбора эффективного стиля руководства предприятием в соответствии с требованиями  инновационной экономики России.
Глава 3 написана к.т.н., ст. преп. каф. ЭММ Н.М. Сербуловой.
Последние десятилетия, характеризующиеся не только высоким уровнем конкуренции, но и тенденцией к информатизации всех сфер деятельности социально-экономических систем, обусловили необходимость применения современных достижений в области информационных технологий, обеспечивающих полноту, своевременность и надежность поддержки принимаемых управленческих решений. Сложные, изменяющиеся условия внешней среды, в которых функционируют предприятия, требуют от руководителей и сотрудников умения разбираться в вопросах организации информационного обеспечения системы управления, быстро находить нужные решения при изменении производственно-хозяйственных и финансовых ситуаций. Использование современных средств коммуникации, информационных технологий и систем поддержки принятия решений обеспечивают специалисту реальные возможности для выполнения профессиональных задач, поиска неординарных вариантов перехода от сложившихся годами методов работы к новым, дающим кратно увеличенный экономический эффект

Глава 4 написана к.э.н., доц. каф. ЭММ В.Н. Курдюковым.
Современная экономическая наука и функционирующая на ее основе хозяйственная система направлена на максимизацию общественного благосос​тояния, что приводит к увеличению потребления различных благ и вынуждает в качестве основной цели представлять экономический рост. Зачастую соци​ально-экономическое развитие сводится к эко​номическому росту за счет увели​чения потребления ресурсов. В итоге совре​менная экономика как система жиз​необеспечения становится несовместима с устойчивым развитием, объективной основой которого является экологический и социальный потенциал территории. На сегодняшний день в нашей стране сложилась не​рациональная система управления: экономическое разви​тие народного хозяй​ства осуществляется за счет угнетения природного потен​циала (нерациональ​ное природопользование, загрязнение окружающей среды, снижение ассимиля​ционного потенциала) и основной части социального потенциала, в угоду небольшой части населения допускается деградация потенциала страны. В связи с этим возникает необходимость создания, развития и эффективного использования существующих подходов перехода к устойчивому развитию любой территории с целью обеспе​чения экологической безопасности без подрыва условий для социально-эконо​мической устойчивости. Одним из таких подходов, активно развивающихся в западных странах, является корпоративная социальная ответственность – добровольный вклад частного сектора в социальное развитие. Этим диктуется необходимость рассмотрения в рамках соответствующей главы следующих основных вопросов: представления о корпорациях, социальная ответственность корпораций в обществе, роль корпоративной социальной ответственности в развитии человеческого капитала.

Пособие предназначено для студентов вузов, аспирантов, преподавателей колледжей и лицеев, а также предпринимателей.
ГЛАВА 1. МЕТОДЫ ПОИСКА ИДЕЙ ДЛЯ РЕШЕНИЯ ПРОБЛЕМ
1.1. Основные понятия процесса принятия
инновационного решения
Человек, как в быту, так и в процессе трудовой деятельности постоянно принимает решения. Под решением понимают процесс выбора альтернативы.

В технологии управления процесс принятия решения является основным и подразделяется на следующие фазы:

1. определение цели решения (при этом устанавливают диагноз проблемы, выясняют условия, ограничения и формулируют критерии данного решения);

2. информационный поиск и анализ негативных и позитивных сторон полученной информации;

3. разработка нескольких вариантов решения и оценка их результатов по выбранным критериям;

4. принятие решения как выбор лучшей альтернативы в аспекте ее реализации;

5. оформление решения в виде плана, приказа или распоряжения с указанием исполнителей, сроков, места и условий выполнения решения.

Стратегический менеджмент направлен на решение следующих проблем: создание новой продукции и совершенствование качества существующей; изменение технологии и средств производства с целью повышения их эффективности; развитие личности и изменение поведения сотрудников; изменение структуры организации и системы ее управления.

Первый и основной этап стратегического менеджмента – поиск идей, основанный на творческом процессе. Несмотря на сложность этого процесса и специфику его осуществления в различных сферах, разработаны специальные приемы и методы, с помощью которых можно находить оригинальные решения. Рассмотрим наиболее эффективные из них, которые широко применяются за рубежом и начинают распространяться в нашей стране.

1.2. Метод мозгового штурма
Руководители предприятий и их заместители обычно достигают своих должностей, пройдя через все этапы иерархий руководства, и проявив при этом организаторские способности. В результате специфики работы в нестандартных ситуациях с решением разнообразных проблем они могут нестандартно мыслить и давать идеи по изменению технологического процесса, конструкции, организации производства и системы управления, но эти интеллектуальные их способности практически не используются.

Один из эффективных путей использования этого внутреннего интеллектуального потенциала является привлечение этих управленческих работников к участию в мозговых штурмах для решения сложных проблем в составе временных творческих групп.

Этот метод впервые предложил и успешно применил Алекс Осборн (США). Затем его стали использовать в различных модификациях во многих странах. Мозговой штурм является коллективным методом, который позволяет в течение короткого периода времени максимально использовать интеллектуальный потенциал группы сотрудников для решения поставленной проблемы. При этом в качестве проблем ставятся такие, над которыми специалисты бьются в течение длительного времени и не могут решить. Очень часто специалисты  не могут найти решение той или иной проблемы потому, что они мыслят установленными категориями, ссылаются на известные авторитеты, над ними довлеют традиции данной специальности. Немецкие специалисты из Центрального института сварочной техники в г. Галле, которые в течение длительного времени применяли этот метод в усовершенствованном виде под названием «Конференция идей», провели следующий эксперимент. Шести дипломированным сварщикам было дано несколько групп электродов различных фирм. После двух часов работы им предложили описать свойства каждого электрода. Пять сварщиков описали свойства каждого электрода и только шестой сказал, что, по его мнению, все они одинаковы. Дело в том, что все электроды были одинаковые, но на них стояли товарные знаки различных фирм и они были уложены в коробки этих фирм. Все это так психологически воздействовало на сварщиков, что они описали свойства фирменных электродов, с которыми они работали раньше. [2]. Поэтому необходимо создать такую психологическую атмосферу при проведении мозгового штурма, чтобы каждый мог высказать как можно больше идей, причем даже таких, которые кажутся совершенно абсурдными.

Сначала необходимо определить место проведения мозгового штурма и его участников. Лучшим местом является «круглый стол».в любом случае надо пытаться создать такие условия, чтобы все участники мозгового штурма чувствовали себя равноправными.

Мозговой штурм можно проводить при любом количестве участников, но наиболее удачный состав группы – от 4 до 12 человек. Как показывает опыт, состав участников от штурма к штурму необходимо менять. При этом желательно оставить постоянное «ядро», куда входят самые активные «генераторы идей». При решении определенной проблемы надо приглашать специалистов и неспециалистов. Практика показывает, что наиболее ценные идеи чаще всего принадлежат людям, которые не являются специалистами, но косвенно связаны с решаемой проблемой.

Руководить мозговым штурмом должен человек, который хорошо понимает данную проблему и может обеспечить непринужденную обстановку. Он должен заранее заготовить несколько идей и предлагать в момент, когда их поток иссякает, и затягиваются паузы.

Руководитель формулирует проблему и просит каждого члена группы высказать свои соображения по поводу ее решения, не смущаясь при этом самых невероятных предложений. Руководитель немедленно записывает все высказывания по мере их поступления, не допуская никакого обсуждения из достоинств и недостатков до тех пор, пока не прекратят предлагать новые идеи. Желательно запись эту вести на доске, чтобы перед глазами участников были уже высказанные идеи, это может явиться исходным материалом для возникновения новых идей. При этом негативная критика запрещена. Разрешается только дополнять уже высказанные предложения или комбинировать их. Опыт автора показывает, что если в мозговом штурме участвует начальник цеха или подразделения предприятия и решается глобальная проблема данного подразделения, то это начальник обычно не высказывает идеи, а старается их критиковать. Поэтому надо предварительно с ним побеседовать, чтобы он на данном этапе решения проблемы был равноправным членом команды, которая решает проблему.

Мозговой штурм позволяет сконцентрировать на коротком временном отрезке множество идей, направленных на решение определенной проблемы. Это возможно, только если участники заинтересованы решить данную проблему и сконцентрировали мысли в этом направлении. Для осуществления этого процесса необходимо, чтобы каждый участник чувствовал себя «важной персоной», так как его пригласили решить проблему, от него ждут решений, а когда проблема будет решена, он получит соответствующее вознаграждение. Опыт показывает, что если этот фактор недооценить, эффект от мозгового штурма будет минимальным. 

Чтобы повысить активность всех участников мозгового штурма без словесного побуждения со стороны руководителя этого процесса можно использовать метод высказывания по круговой системе. Такую форму целесообразно использовать в случае снижении активности или отвлечения участников при ожидании своей очереди. Кроме того эта форма позволяет более эффективно дорабатывать уже высказанные предложения и генерировать новые идеи.

Обычно в процессе мозгового штурма высказывается значительное количество идей. Поэтому очень важно произвести групповую оценку с определением приоритетности идей. При этом можно применять различные методы. Один из методов, широко применяемый на практике, заключается в следующем [4]. Каждой идеи присваивается номер и все идеи записываются на доске или плакате так, чтобы каждый член группы мог их ясно видеть и использовать право на пять голосов, которыми он может распорядиться по своему усмотрению: отдать все пять голосов за одну идею, или по одному голосу за пять идей или другие комбинации. При таком подходе каждый член группы имеет возможность отдать предпочтение тем или иным идеям. Число возможных голосов может быть и другим в зависимости от числа идей и количества участников, но голосовать удобнее при пятибалльной или десятибалльной системе. При этом, когда идея зачитывается под своим номером, каждый член группы может числом вытянутых пальцев на руке проголосовать за ту или иную идею. После этого проводится второй тур голосования, где рассматриваются идеи, получившие не менее определенного количества голосов по результатам первого тура. При таком подходе перераспределяются голоса поданные ранее за идеи, которые уже не рассматриваются во втором туре. Для объективной приоритетной оценки процесс повторяется несколько раз. Затем на основании идей с установленной приоритетностью разрабатываются практические решения для внедрения. При этом привлекаются узкие специалисты данной области, которые дорабатывают эти решения для практической реализации.

Обычно одни идеи сразу внедряются в производство, другие откладываются в банк идей и используются в дальнейшей работе или могут являться темами новых мозговых штурмов.

Данный метод автор применял при проведении занятий в университете технико-экономических знаний в двух отделениях Северо-Кавказской железной дороги. На Кавказском отделении дороги организация занятий была поставлена на очень высоком уровне, с обязательным присутствием начальников отделов, начальников хозяйственных единиц отделения дороги или их первые заместители, которые освобождались от работы в период сложной производственной ситуации на железной дороге.

На первом занятии  слушатели были ознакомлены с различными методами поиска новых идей, в частности, с методологией проведения мозгового штурма, и им было предложено к следующему занятию сформулировать проблему, которая затрагивала бы всех слушателей. Вскоре была определена проблема «Как сократить сложное срабатывание светофоров »,  направленная на повышение безопасности движения и касающаяся всех служб. При этом на доске специалисты изобразили электрические схемы и эскизы конструкции железобетонных шпал. В процессе работы были сформулированы следующие конкретные предложения, направленные на улучшение работы рельсовых цепей:

1. Своевременно производить очистку балласта.

2. Увеличить зазор между закладкой шайбой и напряженными струнами в шпале.

3. Увеличить зазор между закладкой шайбой и рельсом.

4. Изменить конструкцию клеммы для увеличения зазора между клеммой и шайбой закладного болта.

5. Изменить конструкцию шайбы с учетом увеличения расстояния между струнами шпалы.

6. Изменить конструкцию закладной шайбы в целях уменьшения ее размеров.

7. Изготовить конструкцию шпалы с изолированной закладной шайбой, покрыв капроном.

8. Разбить блок-участки на более короткие.

9. Улучшить содержание вагонов (за счет уменьшения неисправных кузовов).

10. Разработать установку для всасывания пыли с балластной поверхности с прицепкой к подвижному составу (в качестве одного из вариантов использовать отслужившие срок авиационные турбореактивные двигатели).

11.  Разработать модернизированную систему подтормаживания  для предотвращения буксования по типу электровозов серии К для всех других электровозов.

12. Модернизировать электрические цепи электровоза для уменьшения падения напряжения на отдельных двигателях и перераспределения нагрузочного тока.

13. Выполнить реконструкцию питания рельсовых цепей с применением частоты 25 Гц.

14. Внедрить устройства частотных рельсовых цепей.

Характерно, что большинство идей предложили не специалисты СЦБ, которые обслуживают системы светофоров, а локомотивщики и путейцы.

Активно в мозговом штурме участвовали представители только четырех специальностей: путейцы, локомотивщики, работники СЦБ и вагонники. Среди отобранных для реализации 14 предложений на долю путейцев пришлось - 7, локомотивщиков – 4, работников СЦБ – 2 и вагонников – 1. Построим столбиковую диаграмму и на основании ее кумулятивную кривую Парето [12] зависимости процента предложенных реальных идей от представителей разных специальностей (рис. 1.1), где ясно видно, что 80% идей получено от числа представителей двух специальностей: путейцев и локомотивщиков. Эти специальности объединяет то, что их работники не являются специалистами СЦБ, но в сфере своей производственной деятельности они сталкиваются с трудностями решения этой проблемы.

Автор совсем немного времени работал машинистом тепловоза, но попадал в аварийную ситуацию из-за ложного срабатывания светофора. При этом удалось остановить поезд нестандартным приемом, используя, кроме тормозов, контрток (трижды «стрелял» генератор при переброске кругового огня, но остался работоспособным и после зачистки коллектора работал в нормальном режиме). К сожалению, ни в научной, ни в технической литературе я не встречал информации, как пользоваться контртоком и как вообще действовать машинисту в аварийной ситуации. Такие знания могли бы значительно сократить количество крушений и аварий на транспорте.

На основании данного мозгового штурма по специальностям участников  можно сделать следующий вывод: с целью максимальной эффективности мозгового штурма основное ядро творческой группы должно состоять не из специалистов (проблемы), а работников, которые косвенно связаны с решаемой проблемой, но в сфере своей производственной деятельности сталкиваются с трудностями ее решения.

Для доработки и внедрения данных предложений создали творческую инициативную группу при главном инженере отделения дороги. Впоследствии часть предложений была внедрена в отделении дороги, а часть передана в управление дороги и Всесоюзный научно-исследовательский институт железнодорожного транспорта для дальнейшего исследования и доработки с целью внедрения на сети железных дорог.
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На основании результатов проведенного мозгового штурма мы убедились, что действительно за два часа напряженной работы высококвалифицированные специалисты по управлению производством могут успешно решить проблему или найти направление ее решения.


Рис. 1.1. Кумулятивная зависимость процента предложенных реальных идей
от специальности участников мозгового штурма по проблеме
«Сокращение ложного срабатывания светофоров»: 1 – путейцы, 2 – локомотивщики, 3 – специалисты СЦБ, 4 – вагонники

Через месяц на Лиховском отделении дороги занятия проводились по той же схеме. Но эффект от этого мозгового штурма был близок к нулю. Это можно объяснить различием состава групп. В обоих отделениях на занятия были приглашены руководители всех структурных подразделений отделения дороги, но на Лиховском отделении к занятиям отнеслись формально. В результате, кроме двух руководителей, все остальные участники были рядовые инженеры-технологи, на 90% женщины, которые привыкли выполнять только то, что им поручали, и большую часть времени думать о домашних делах.

При анализе процессов проведения этих двух мозговых штурмов можно выявить следующие различия.

На Кавказском отделении весь состав группы (25 человек) имел большой производственный опыт решения различных проблем, т. е. люди обладали разнообразными умениями и навыками; проблема, которую решали, касалась в той или иной степени подразделения, которым они руководили, поэтому они ощущали важность ее решения. Поскольку опыта в решении таких крупных проблем не было, то группа отнеслась к процессу решения этой проблемы с интересом и ответственностью. Так как в группу, в основном, входили иерархии разных служб, то многие хотели показать, что они могут выдавать идеи как по своим, так и смежным подразделениям без стеснения и боязни критики подчиненных (активно работали 12 человек); в конце мозгового штурма большинство чувствовало моральное удовлетворение от того, что они нашли практические решения по такой сложной проблеме, которую не могут решить научно-исследовательские институты.

На Лиховском отделении инженеры-технологи в основном не были заинтересованы в решении данной проблемы, так как она лично их мало касалась, а два руководителя не выдавали идей, так как боялись показаться неумными в окружении служащих более низкого ранга. Инженеры-технологи на железной дороге в основном имеют сравнительно невысокий уровень разнообразия умения и навыков, так как решают конкретные задачи по установленным им правилам. Кроме того, голова большинства женщин этого уровня даже на производстве занята домашними проблемами. Все это в комплексе и привело к нулевому эффекту данного мозгового штурма.

Таким образом, при разных психологических факторах и мотивации можно получить совершенно разные эффекты при решении одной и той же проблемы.

В результате в зависимости от состава творческой группы и условий проведения мозговых штурмов можно получить как положительный, так и отрицательный синергетический эффект.

Процесс мозгового штурма, хотя и имеет специфику, но по сути представляет творческую коллективную работу. При этом большое значение имеют психологическое состояние и мотивация участников мозгового штурма. Поэтому основные положения и взаимозависимости между параметрами работы, психологическим состоянием и мотивацией согласно модели Олдхэма и Хэкмана, должны выполняться [13]. На основе этой модели и личного опыта проведения мозговых штурмов учетом российского менталитета автором разработана мотивационная модель подбора участников творческих групп для проведения мозговых штурмов изображенная в таблице 1.1, которая является основой методики подбора участников творческих групп для проведения мозговых штурмов с синергетическим эффектом [7,8].
                                                                                                Таблица 1.1
Модель комплектования творческих групп
для организации процесса проведения мозговых штурмов

	Основные характеристики участников творческих групп
	Психологическое состояние участников
	Конечный результат

	1. Равнозначность участников по должности и званию
2. Разнообразие умения и навыков

3. Заинтересованность в решении данной проблемы

4. Обратная связь.
	1. Осознание важности данного процесса решения проблемы
2. Гордость за возможность решать такую сложную проблему и получать эффективные оригинальные решения

3. Потребность получения дополнительной информации и знаний для повышения эрудиции, чтобы быть эффективным участником мозговых штурмов.
	1. Результативность больших количеств идей, многие из которых являются оригинальными
2. Удовлетворение участников от процесса решения данной проблемы

3. Осознание своей профессиональной значимости

4. Желание участвовать в других мозговых штурмах по решению актуальных проблем.


1.3. Метод расчленения
Этот метод является наиболее эффективным из простых в первую очередь для совершенствования технических систем, но может применяться также для совершенствования организационных структур.

Его сущность заключается в расчленении улучшаемого объекта на отдельные элементы и глубоком анализе каждого из них.

Доктор Роберт П. Кроуфорд, который разработал этот метод, сделал его составным элементом процесса обучения творческим методам [11]. Метод расчленения включает в себя 4 последовательных действия:

1) определить какой-либо реальный объект, который необходимо усовершенствовать;

2) разбить его на отдельные элементы;

3) описать подробно все свойства каждого элемента (размер, вес, цвет, химический состав, прочность и т. п.);

4) определить значение каждого свойства для осуществления функции этого элемента.

Первые три действия основаны на стандартном логическом мышлении и не вызывают никаких трудностей. При подготовке же ответа на четвертое действие высказывают противоречивые суждения, что является хорошей основой для возникновения новых идей по совершенствованию данного объекта. В результате необходимо определить, должно ли свойство оставаться прежним с точки зрения выполнения функции объекта и как нужно изменить свойства, чтобы повысить эффективность функции элементов и всего объекта.

1.4. Синектика
Цель данного метода состоит в том, чтобы направить спонтанную активность мозга и нервной системы на исследование и преобразование данной системы [5].

Группа синектики использует обсуждение аналогии в качестве средства для ориентирования своего спонтанного мышления на поставленную проблему. При этом используются аналогии четырех типов.

1. Прямые аналогии. Их часто находят в биологических системах, решающих сходные проблемы; например, утверждают, что наблюдение Брюнеля за червем – древоточцем, образующим трубчатый канал, когда он пробуравливает древесину, навело этого исследователя на мысль о кессоном методе строительства подводных сооружений.

2. Субъективные аналогии. Конструктор старается представить себе, как можно было бы использовать свое собственное тело для достижения искомого результата; что он сам почувствовал, если бы выполнял функцию лопасти винта, какие силы воздействовали бы на него со стороны втулки; что он испытывал, если бы «был кроватью»?

3. Фантастические аналогии. Представить себе вещи такими, какими они не являются, но какими мы хотели бы их видеть; например, хотелось бы иметь маленького «человека» для набора телефонного номера; хотелось бы, чтобы дорога существовала  лишь там, где ее касаются колеса нашего автомобиля.

4. Символические аналогии. Это поэтические метафоры и сравнения, в которых характеристики одного предмета отождествляются с характеристиками другого, например, устье реки, головка молотка, дерево решений,  заглушить вибрацию, подавить сопротивление.

При этом можно ввести следующую классификацию аналогий:

прямые – реальные,

фантастические – нереальные,

субъективные – телесные,

символические – абстрактные.

Члены группы приучают преодолевать боязнь раскрытия друг перед другом своих сугубо личных мыслей, для чего их заставляют наблюдать за тем, как работают опытные «синекторы», и следовать их примеру.

Чтобы научить членов группы распознавать признаки приближения к решению, ведущему ко всеобщему удовлетворению и душевному подъему, используются записи на магнитную ленту. Последовательность решения проблемы такова:

1) проблема, как она задана – формулировка проблемы;

2) очищение от очевидных решений – дискуссия, в ходе которой члены группы выясняют свои взгляды на очевидные решения, которые едва ли дадут нечто большее, чем простое сочетание существующих решений (этот этап напоминает мозговой штурм);

3) превращение необычного в привычное – поиск аналогий, позволяющих выразить «заданную проблему» в терминах, хорошо знакомых членам группы по опыту работы.

В попытке проникнуть в суть проблемы и распутать клубок предложений допускается игнорирование физических законов и соглашений (например: «Вы хотите сказать, что нужна антигравитационная машина»);

4.  проблема, как она понята – определяются главные трудности и противоречия, препятствующие решению проблемы;

5.  наводящие вопросы – председательствующий предлагает дать решение, пользуясь одним из типов аналогий. Члены группы в свободной манере проигрываю каждый наводящий вопрос. Если аналогии становятся слишком абстрактными, дискуссия направляется в русло «проблема, как она понята». Когда появляется перспективная идея, е развивают словесно до того момента, когда члены группы смогут изготовить и апробировать грубые прототипы устройства. Аналогии используются для того, чтобы превратить привычное в необычное. Такое преобразование значительно повышает степень мысленной конструкции ситуаций, известных из прошлого опыта, в формах, совместимых с заданной проблемой.

Синектический метод аналогий успешно применяется как один из элементов более сложного метода «Алгоритм решения изобретательских задач».

1.5. Морфологический анализ
Классифицирование позволяет быстрее и точнее ориентироваться в многообразии понятий и факторов. Оно является одним из важнейших элементов творческой деятельности. Не случайно поэтому орфологический анализ, один из наиболее распространенных методов технологического поиска, основан на классификации.

Термин «морфология» (учение о форме, от гр. morphe – форма и logos – учение) ввел в 1796 г. Гете – основоположник морфологии организмов, учения о форме и строении растений и животных. В дальнейшем появилась морфология человека, почв и т.д. Метод морфологического анализа впервые разработал и применил швейцарский астроном Ф. Цвики, открывший нейтронные звезды. Морфологический анализ был использован для решения технических задач в 1942 г., когда Ф. Цвикки начал разрабатывать ракетные двигатели в форме «Аэроджемн инжиниринг корпорейшин». С помощью метода он раскрыл секрет структуры ракеты ФАУ-2.

При использовании данного метода технический объект необходимо разбить на функциональные части (функционально-морфологические признаки), такие, без которых объект не будет выполнять свои функции.

Затем следует выписать отдельно морфологические признаки и записать информацию о них (варианты осуществления) без связи с объектом (изделием), т.е. применить морфологические признаки к другим аналогичным изделиям.

Анализ полученных вариантов выявляет такие их комбинации, которые при обычном переборе могут быть упущены.

Преимуществом этого метода по сравнению с психологическими являются упорядочение и систематизация комбинаций, однако он оказывается очень громоздким при решении сложных изобретательских задач, когда количество вариантов достигает сотен тысяч и миллионов. В настоящее время разрабатывается методика применения ЭВМ для данного метода.

Для повышения эффективности этого метода в качестве морфологических признаков улучшаемого объекта (или процесса) можно не его технические характеристики, как это рекомендовал Цвикки, а физические эффекты, составляющие физический принцип действия устройства. Тогда прогнозирование нового технического объекта будет основано на комбинации физических эффектов и даст более существенный результат [16].

Рассмотрим морфологический анализ рабочего процесса тепловозного дизеля с целью повышения его эффективности. Выделим 4 морфологических признака: способ распыла топлива; способ подачи топлива; способ подачи воздуха в камеру сгорания; способ распределения топлива в камере сгорания.

Для каждого из этих признаков определим варианты осуществления и изобразим все в виде морфологической табл. 1.2.
Таблица 1.2
	Способ распыла топлива

	Механический пропуск через отверстия различной формы
Распыл и помощью эффекта гидродинамического излучателя, акустического излучателя

Распыл за счет вихревого потока

Распыл за счет электроискрового способа

Распыл за счет взаимодействия с воздушным потоком

Распыл за счет микровзрывов эмульгированного топлива

Наложение электростатического поля на процесс распыливания

Наложение электромагнитного поля на процесс распыливания

Наложение акустического поля на процесс распыливания

	

	Способ подачи топлива

	Открытой форсункой
Закрытой форсункой с запорной иглой и колодцем перед сопловыми отверстиями

Подача топлива с завихрениями перед распыливающими отверстиями

Подача топлива в виде пара

Подача топлива в виде топливно-водяной эмульсии

Подача топлива в смеси с кислородом

Подача дизельного топлива с добавкой водорода

Омагничивание топлива перед подачей его в форсунку

Предварительный нагрев топлива

	

	Способ подачи воздуха в камеру сгорания

	С помощью воздуходувки
С помощью турбовоздуходувки

С помощью винтового компрессора в виде вихря, пересекающего факел топлива:

       обогащенного кислородом

       обогащенного водородом

       с добавлением выхлопных газов

       с парами топлива

       с водяным паром

       ионизированного

       активированного электромагнитным полем

       активированного электростатическим полем

       активированного радиоактивным излучателем

	

	Способ распределения топлива в камере сгорания

	Равномерная подача по объему камеры сгорания через симметрично расположенные отверстия
В виде концентрированной струи

Равномерная подача по всему объему в виде пара

В виде нескольких струй с различными направлениями

В виде нескольких противоположно направленных струй

В виде вихреобразного потока

В виде нескольких вихреобразных струй


Комбинируя эти варианты, можно получить тысячи вариантов рабочего процесса. Установив критерии с помощью ЭВМ, можно определить эффективные решения, которые используются при проектировании и модернизации дизелей.

Но решение такой задачи даже с ЭВМ очень сложно, так как при этом необходимо производить анализ очень большого количества комбинаций. Поэтому целесообразно решать ее по частям для каждого морфологического признака, разбив его на более мелкие. Для этой цели автором была составлена морфологическая таблица на систему подачи воздуха (табл. 1.3).
Таблица 1.3

Морфологическое исследование системы подачи воздуха
в камеру сгорания дизеля

	Название способа
	А
	Б
	В
	Г
	Д
	Е
	Ж
	З

	1. Способ подачи воздуха в камеру
	От центробежного компрессора
	От винтового компрессора
	От поршневого компрессора
	Прямым всасыванием
	─
	X
	X
	X

	2. Способ предварительной активизации воздуха 
	Магнитное воздействие
	Электростатическое воздействие
	Термическое воздействие
	Акустическое воздействие
	─
	В поле конденсатора
	Облучение электромагнитными волнами
	Искровой разряд

	3. Способ снижения аэродинамического сопротивления
	Волновая поверхность всасывающей системы
	Завихрение потока в зоне трения
	Структуриро-вание потока
	Повышение чистоты стенки
	
	
	
	


Для анализа и оценки вариантов решения был проведен патентный анализ, на основании которого выбраны существующие изобретения[1,6], которые показали возможность достижения эффекта и в то же время отсутствие конкретных данных и противоречивость результатов. При этом в данных изобретениях происходит повышение эффективности работы двигателей внутреннего сгорания путем обработки топливно-воздушной смеси электростатическим полем высокого напряжения с различной полярностью.
Поскольку задача решалась для тепловозного двигателя, где высокое напряжение нежелательно с точки зрения пожароопасности, нами были проведены эксперименты по исследованию воздействия электростатического поля низкого напряжения до 220 В. При этом одновременно создавалось завихрение воздуха за счет вращения ротора с направляю​щими лопастями под воздействием потока воздуха.

В результате экспериментов был получен положительный  эффект при напряжении 200В с приложением положительного потенциала на ротор и отрицательного на корпус коллектора. При этом увеличивалась интенсивность процесса сгорания, которая определялась по содержанию СО2 в зонах камеры сгорания. При скорости потока воздуха 8,3 м/с содержание СО2 у края цилиндрической камеры сгорания при подаче напряжения было в 2 раза больше, чем без напряжения, а при скорости потока 4,8 м/с содержание СО2 в; центре камеры при подаче напряжения было на 74,5% больше, чем без напряжения.

Таким образом, на основании синтеза вариантов морфологической таблицы 1(А, Б); 2(Б); 3(Б, В) и проведения экспериментальных работ автором было разработано новое техническое решение, по которому получен апатент на изобретение [15].

Описанные в литературе данные о воздействии электростатического поля высокого напряжения (1...3 кВ) на топливо-воздушную смесь указывают, что при этом увеличивается прогрев топлива и скорость его выгорания [3,14]. Эти явле​ния объясняются тем, что при наложении электростатичес​кого поля возникает «ионный ветер», за счет которого происходит увеличение скорости выгорания топлива [18,19].

Полученный нами эффект, хотя и имеет общую природу с вышеизложенными явлениями, но не может быть объяснен, так как процессы диссоциации молекул и «ионный ветер» возникают только при высоком напряжении. Наиболее веро​ятно мы определили эффект взаимодействия электростати​ческого поля с торсионными полями вращающих потоков воздуха и горящего пламени. Причем природа этих полей только совсем недавно была научно обоснована [20].

Таким образом, комбинируя варианты морфологической таблицы и проводя эксперименты, можно получить эффекты, которые даже опережают научные данные об этих явлениях.
1.6. Функционально-стоимостный анализ (ФСА)
1.6.1. Основные положения функционально-стоимостного анализа 
Научные основы функционально-стоимостного анализа у нас в стране были разработаны Ю.М.Соболевым. Однако этот метод не нашел широкого применения из-за жесткой плановой системы хозяй​ствования. Параллельно с Ю.М.Соболевым аналогичными исследова​ниями занимался американский инженер Л. Майлз. Он ввел название ФСА и определил его как прикладную философию, которая дала ха​рактеристику «анализу стоимости как творческому подходу, заклю​чающемуся в эффективной идентификации непроизводительных за​трат или издержек, которые не обеспечивают ни качества, ни полез​ности, ни внешнего вида, ни других требований заказчика».
Основное отличие методов Л. Майлза и Ю. М. Соболева за​ключается в следующем: метод Соболева был направлен на поиск более экономичных способов изготовления в рамках существующей конструкции, Л. Майлз и его последователи за основу взяли функ​цию, а существующая конструкция - как один из вариантов реализа​ции этой функции. При этом необходимо найти наиболее экономич​ный вариант осуществления данной функции при сохранении качест​ва других эксплуатационных требований и характеристик.
В настоящее время функционально-стоимостный анализ ши​роко применяется во всех высокоразвитых странах, а наиболее эф​фективно - в Японии.
В методологии ФСА главный акцент делается на установле​ние и упреждение причин несоответствия между качеством и затра​тами, устранение его последствий. Эта особенность указывает на ак​тивный характер ФСА по сравнению с другими методами анализа. При анализе последствий неэффективного соотношения между по​требительной стоимостью и затратами особое внимание при ФСА уделяется объяснению существующего состояния анализируемой структуры, дается своеобразный диагноз имеющимся потерям.
Приоритет в анализе причинности позволяет прогнозировать и определенный порядок в улучшении соотношений качества и за​трат, способствует заблаговременному предупреждению возможных потерь. Таким образом реализуется целевая ориентация ФСА на обеспечение большего соответствия затрат общественно необходи​мому уровню качества
При ФСА требуются знания техники, экономики, управления, психологии и т.д. Поэтому его проводит группа специалистов разных профессий, что позволяет выполнить исследование с разных позиций благодаря опыту сотрудников, хорошо знакомых с конструированием, технологией, экономикой, управлением, органи​зацией производства,  эксплуатацией и другими процессами, связанными с производством и функционированием анализируемого объекта. Кол​лективное мнение работников, объединенных общей целью решения задачи, способствует более объективной оценке принимаемых реше​ний.
1.6.2.Функциональный подход 
Определяющим в ФСА является функциональный подход. Под функцией (в методе ФСА) понимается назначение, состояние анали​зируемого объекта, его способность к действию, воздействию, удов​летворению потребностей.
До недавнего времени в исследовании материальных объек​тов в течение многих десятилетий основным был предметный под​ход. Специалист, занимающийся проблемой снижения затрат, форму​лировал задачу следующим образом: как снизить затраты на данное изделие? Внимание концентрировалось на поиске лучших способов изготовления изделия в рамках уже принятого конструктивного ре​шения.
При функциональном подходе специалист, наоборот, абст​рагируется от реальной конструкции анализируемой системы и со​средотачивает внимание на ее функциях. Для него исследуемый предмет - это комплекс функций, их совокупность. Специалист, четко определив функции анализируемого объекта, совершенно по-другому формулирует задачу и определяет, необходимы ли эти функции? Ес​ли да, то необходимы ли предусмотренные количественные характе​ристики? Каким наиболее экономичным путем можно достичь выпол​нения этих функций?
По области проявления функции делятся на внешние (общеобъектные), которые отражают сущность всего объекта как обо​собленной системы, его отношения со сферой применения, с внеш​ней средой, и внутренние (внутриобъектные), которые отражают внутреннее состояние объекта, сущность его элементов, действия и взаимосвязи между ними. Они обусловлены как принципом создания объекта, гак и особенностью его исполнения.
Общеобъектные (общесистемные или внешние) функции по их роли в удовлетворении потребностей делятся на главные (экс​плуатационные), которые определяют назначение, сущность, смысл совершенствования исследуемого объекта в целом (и именно они играют для потребителя решающую роль). Второстепенные, которые не влияют на работоспособность объекта, отражают побочные цели его создания (эстетические, эргономические и т.п.).
Определение главной функции должно быть таким, чтобы были ясны как потребительские свойства объекта, которые обеспе​чиваются при его использовании (эксплуатации), так и параметры, определяющие его структуру и поведение. Каждый объект имеет, как правило, одну главную функцию. Однако встречаются объекты мно​гофункционального назначения.
Общеобъективные и внутриобъективные функции по их роли в обеспечении работоспособности объекта подразделяются на основные (иногда их называют рабочими) и вспомогательные (иногда их называют обеспечивающими).
Основные функции выражают работоспособность объекта, создают необходимые условия для осуществления главной функции, без любой из них объект не может функционировать.
Вспомогательные функции прямо или косвенно выполняют вспомогательную роль в реализации задач основных функций, дела​ют их выполнение более полным. Как правило, на одну основную функцию приходится несколько вспомогательных. Иногда одна вспо​могательная функция может обслуживать сразу несколько основных функций.

По степени полезности функции делятся на полезные, беспо​лезные и вредные.

Полезные (необходимые, требуемые, позитивные) функции отражают функционально необходимые потребительские свойства, обеспечивают выполнение анализируемым объектом заданий (тре​буемой цели).

Бесполезные (ненужные) функции представляют собой про​явление состояния или действия, которые ничего не добавляют к потребительским свойствам объекта исследования. Например, они могут выражаться в виде избыточного ресурса.

Вредные (негативные, нежелательные) функции оказывают отрицательное воздействие на работоспособность объекта, ухудшают его потребительские свойства, удорожают его.

Процесс последовательной проверки необходимости каждой функции является составной частью функционального подхода. Этот процесс в теории ФСА носит название верификации функций, т.е. подтверждения их целесообразности.

При определении функций учитывают следующие правила:

а)
формулировка должна быть изложена по возможности двумя словами - глаголом и существительным (например, для элек​тролампы - излучает свет);

б)
в формулировках необходимо использовать существитель​ные, которые обозначают величины, имеющие размерности (силу, вес и т.д.).

С позиции ФСА все затраты на изготовление изделия делятся на необходимые и излишние. Под первым понимается минимум за​трат, необходимых для разработки, изготовления и эксплуатации объекта, для выполнения объектом его функционального назначе​ния; под вторыми - издержки, обусловленные наличием ненужных функций и неэкономичных конструктивных и технологических реше​ний, принятых для осуществления необходимых функций.

1.6.3. Этапы проведения функционально-стоимостного анализа
Информационно-подготовительный этап - установление це​лей и задач проектирования, подготовка, сбор и систематизация ин​формации, построение «дерева целей», определение требований к характеристикам объектов и их значимости, выявление технико-экономических противоречий, определение ограничений, формиро​вание ожидаемого конечного результата, расчет лимитных цен.

Аналитический - определение функций и предельно допус​тимых затрат по ним: формулирование общеобъективных функций (главных и второстепенных), выбор принципа реализации главной функции, формирование основных внутриобъективных функций, по​строение укрупненной функциональной модели, определение значи​мости функций, установление предельно допустимых затрат по функциям.

Творческий - разработка вариантов: поиск идей и решений по реализации основных функций; сравнительная экспертная оценка их; формулирование вспомогательных внутриобъективных фикций; поиск идей по их реализации, определение состава вариантов для материальных носителей функций, синтез технических решений, по​строение вариантов укрупненной структурной модели объекта (вари​анты компоновок).

Исследовательский - укрупненная оценка вариантов по ком​плексу критериев: выбор критериев оценки, качественная оценка степени выполнения функций по вариантам, укрупненная оценка производственных и эксплуатационных затрат на функции по вариан​там, определение соотношений полученных значений затрат по функциям с предельно допустимыми, комплексная технико-экономическая оценка вариантов и выяснение условий их внедрения.

Рекомендательный - выбор варианта для последующей отра​ботки: обсуждение и окончательный выбор варианта конструкции изделия, оформление рекомендаций по дальнейшей функционально-стоимостной обработке варианта.

1.6.4. Определение критических функций сложных систем
Основная цель ФСА - максимизация отношений между потре​бительной стоимостью и затратами на ее обеспечение.
Показатель потребительной стоимости Р1 определяется по формуле:
[image: image13.bmp]Р1=F1/C1              max,
где F1 - уровень или степень выполнения функции (степень полез​ности); С1 - величина собственных затрат (цен), необходимых для реализации этой функции.
Иногда расчет Рi ведут не по отношению, а по разности, т.е.
Pi=Fi-Ci.
Установлено пять вариантов эффективности, достигаемой ФСА:
1) рост полезности при увеличении затрат F1>F0, С1>С0, при этом рост F1 больше роста C1.
2) рост полезности при неизменных затратах: F1>F0,  C1=Со;
3) рост полезности при снижении затрат: F1>F0, C1<Со;
4) полезность не меняется при снижении затрат: F1=F0, C1<C0
5) полезность снижается до общественно необходимого пре​дела при более быстром снижении затрат: F1<F0, C1<Со, при этом Р1 снижается меньше снижения C1.
Для реализации функционально-стоимостного подхода к объ​екту анализа, по Л.Д. Майлзу - основателю ФСА, необходимо отве​тить на следующие вопросы: 

а) что «это» такое?
б) что «оно» делает?
в) сколько «это» стоит?
г) сколько «это» должно стоить?
д)
 что другое может сделать «это» более экономичным?
е)
сколько «это» будет стоить?

Эти же вопросы в изложении отечественной методики ФСА формулируются следующим образом:
1. Что представляет собой объект, функции которого необхо​димо осуществить с минимальными затратами?
2. Какую точно функцию он выполняет?
3. Каковы фактические затраты на реализацию этой функ​ции?
4. Каковы максимально допустимые затраты на реализацию этой функции?
5. Какое другое изделие может более экономично осущест​вить эти функции?
6. Сколько «это» будет стоить?
Для получения ответов на эти вопросы при проведении ФСА выполняются три процедуры:
1. Определение функций объекта анализа при абстрагирова​нии его как такового (1-2-й вопросы).
2. Оценка функций в денежных выражениях, или стоимостная оценка функций (3-4-й вопросы).
3. Поиск альтернативных вариантов осуществления функций и выбор оптимального варианта со всех точек зрения его реализации (5-6-й вопросы).
При анализе каждая функция объекта оценивается тремя ос​новными критериями: значением функции, стоимостью и степенью невыполнения функциональных свойств.
Значение функции определяется обычно экспертным путём или по значимости времени и действия реализации функции.
Стоимость функции определяется по затратам на изготовле​ние и эксплуатацию узла, обеспечивающего данную функцию.

1.6.5. Особенности расчета степени невыполнения
функциональных свойств сложных технических систем

Рассмотрим особенности расчета степени невыполнения функциональных свойств на примере сложных систем локомотива, этот же анализ применим для комбайна, трактора, автомобиля и т.д.
Степень невыполнения функциональных свойств может быть оценена с помощью общепринятых показателей надёжности: вероят​ности безотказной работы, вероятности появления отказов или пара​метра потока отказов. Эти показатели для анализа надёжности были разработаны для систем автоматики, а затем стали применяться для всех технических устройств.
Анализ установил, что данные показатели не дают объектив​ной оценки для сложных систем в вопросе повышения эффективно​сти их работы. Это обусловлено тем, что при стандартных показате​лях предполагается равенство значимости всех отказов и учитывает​ся только их количество. Для сложных систем эта разница бывает очень значительна, например, выход из строя коленчатого вала ди​зеля нельзя сравнивать с выходом из строя водяного насоса. Поэтому для этой цели были предложены экономические показатели эксплуатационной надёжности, разработанные автором [8.9].
Для оценки степени невыполнения функциональных свойств отремонтированных узлов и элементов технических систем предло​жен показатель Qzn(t) - вероятность весомости ущерба за счёт отка​зов п-х узлов всех транспортных средств N, находящихся под наблю​дением к моменту t.
Qzn(t)=Zn(t)/ZN(t)
где Zn(t) - ущерб за счёт отказов п-х узлов N транспортных средств, находящихся под наблюдением к моменту времени t; ZN(t) - ущерб за счёт отказов всех узлов N транспортных средств, на​ходящихся под наблюдением к моменту времени t.

ZN(t)= ZN(t)рем+ ZN(t)пр,
где ZN(t)рем - затраты на внеплановый ремонт п-х узлов N транспорт​ных средств к моменту времени t; ZN(t)пр - ущерб за счет простоя N транспортных средств к моменту времени t из-за выхода из строя n-х узлов.
Для сложных технических систем, которые имеют очень большое количество крупных и мелких узлов со значительным коли​чеством элементов, целесообразно поэтапно применять вышеприве​дённые формулы. Вначале необходимо рассматривать вероятность весомости ущерба крупных узлов, а затем - элементов этих узлов QZK(t)
QZK(T) =  Z k(t)/Zn(t)
где Z k(t) - ущерб за счет отказов k-х элементов п-х узлов, находящихся под наблюдением к моменту времени t.
Если проводить отдельно расчёт no ZN(t)рем и ZN(t)пр, то можно оценить правильность эксплуатации, качество технологии ремонта и уровень организации производства.
Для оценки надёжности узлов и элементов технических сис​тем в процессе эксплуатации безотносительно ко времени ремонта вместо параметра потока отказов предлагается параметр потока затрат WZn(t).
WZn(t)=ZN(T)/∑∆ti,
 i=1,N
где Zn(t) - ущерб за счет отказов п-х узлов N систем за интервал времени T; ∆ti,  - наработка i-й системы за период времени T, ч.
Для транспортных средств расчет ведем по пробегу, тогда формула имеет вид

WZn(L) = WZn(T) = Zn(T)/∑Li,
i=1,N

где Li - пробег i-го транспортного средства за период времени T.
Разработанные экономические показатели надежности для сложных технических систем кроме определения степени невыполне​ния функций могут быть использованы в статистических методах то​тальной системы управления качеством с целью определения при​оритетности инвестирования и модернизации.

1.6.6. Определение критических функций технических систем
с переменным режимом работы

Для транспортных систем, которые работают с различными режимами (комбайны, тепловозы, грузовые автомобили, морские и речные суда) целесообразно режимы оценить как функции, а затем разработать способы улучшения критических режимных функций.
Рассмотрим пример расчета критических режимных функций тепловозного дизеля.
Главной функцией тепловозного дизеля является обеспече​ние тяговой характеристики тепловоза с помощью передачи.
Тепловозный дизель по условиям эксплуатации должен рабо​тать на переменных режимах с частыми остановками. Поэтому в ка​честве основных функций, которые обеспечивают осуществление главной функции, можно рассматривать работу дизеля на установ​ленных режимах. По условиям эксплуатационной работы магистраль​ных тепловозов целесообразно выделить пять режимов (основных функций дизеля) N1 - холостой ход; N2 - режимы работы при эф​фективной мощности: Nэ=0 - 0,25 от номинальной мощности NНОМ; N3 - при Nэ=0,25-0,5 от NНОМ; N4 - работа при нагрузках более 0,5 NНОМ, исключая номинальный режим; N5 - номинальный режим. В качестве значений функций приняты доли выполненной работы теп​лосиловой установкой для движения тепловоза, представленные в процентах при данном режиме работы (F1-F5).
В связи с высокими ценами на дизельное топливо, затраты на которое составляют основную часть эксплуатационных расходов, це​лесообразно в качестве стоимости функций рассматривать долю стоимости израсходованного на данном режиме топлива, представ​ленную в процентах (С1-С5).
Все расчеты проведены для дизелей типа Д100 тепловозов 2ТЭ10М. Для других модификаций тепловозов этой серии и других серий тепловозов количественные данные меняются, но основные зависимости имеют аналогичный характер.
На основании статистических данных по времени работы этих тепловозов на различных режимах и соответствующего расхода топ​лива были проведены расчёты по определению относительной зна​чимости функций и их стоимости (табл. 1.4).
Для определения первой критической функции предложен показатель QZPi(t) - вероятность весомости затрат на топливо при данном режиме работы силовой установки:
QZPi(t) =Zi(t)/Zp(t),
где Zi(t) -затраты на реализацию i-го режима силовой установки за уставленное время t; Zp(t) - затраты на реализацию всех ре​жимов силовой установки за установленное время t.
Таблица 1.4
Оценка функций дизеля Д100
	Обозначение

функции

(номер режим)
	Относительная

значимость, %
	Относительная

стоимость функции, %
	Сравнение
по затратам, %

	N1
	F1=0


	С1 = 10,00
	-10,00

	N2
	F2=l,15
	С2 = 1,04
	-0,11

	N3
	F3=6,69
	С3 = 6,02
	0,67

	N4
	F4=83,98
	С4 = 75,58
	8,40

	N5
	F5=8,18
	С5 = 7,36
	0,82


Данный показатель аналогичен показателю вероятность весомости ущерба за счет отказов и равен удельной стоимости функции Сi.
По данному показателю критической функцией является ре​жим №4, на долю которого приходится 75,58% всех затрат. На осно​вании данных таблицы по показателю сравнения значимости и затрат второй критической функцией является режим холостого хода №1 (разность - 10). Следовательно, с целью повышения эффективности работы силовой установки тепловоза необходимо в первую очередь совершенствовать режимы №1 и №4 и все модернизации узлов и систем и регулировку производить для этих режимов.
При этом номинальный режим является вспомогательной критической функцией по показателю степени невыполнения функ​циональных свойств. По данным эксплуатации установлено, что на номинальном режиме обычно реализуется мощность значительно ниже паспортной. Это объясняется тем, что у этих двигателей при эксплуатации за счет интенсивного образования нагара в выхлопном тракте максимальная мощность падает. Кроме того, на этом режиме за счет высокой теплонапряженности часто возникают отказы по цилиндро-поршневой группе. Эту критическую функцию целесообразно использовать для определения межремонтных циклов.
Предложенный анализ относится к типовым условиям работы тепловозов. При работе в специальных условиях требуется опреде​лять свои критические функции. Например, для черной металлургии, где скорость эксплуатации маневровых тепловозов и гидропередача оказались значительно ниже расчетных (около 99% времени работы на 1-4-й позициях), модернизация по изменению передаточного от​ношения ускоряющей пары шестерен гидротрансформатора позволи​ла значительно увеличить эксплуатационный КПД тепловоза.

1.6.7. Применение ФСА при модернизации форсунки дизеля типа Д100
Для определения функций необходимо детально изучить ра​боту исследуемого нами объекта (форсунки типа Д100) с уяснением роли, выполняемой каждым элементом форсунки.
Методологической основой определения функции является процесс трансформации анализируемого объекта, выраженный в конкретной форме, в такой его форме, которая характеризуется ком​плексом функций. Комплекс определений функций должен представ​лять полное функциональное описание анализируемого объекта.
Результаты этапа определения функции форсунки дизеля ти​па Д100 представлены в табл. 1.5.

Таблица 1.5
Функции, выполняемые элементами форсунки дизеля Д100

	Наименование элемента
	Обозначение функций
	Выполняемая функция

	1
	2
	3

	Распылитель с иглой
	А1
	Определяет качество впрыска

	—”—
	А2
	Разобщает полость кармана корпуса распылителя и камеру сгорания в период между впрысками

	—”—
	А3
	Сообщает полости при достижении установленного давления топлива

	—”—
	А4
	Служит герметичной направляющей иглы

	—”—
	А5
	Осуществляет подвод топлива от щелевого фильтра к внутренней полости распылителя

	Сопловой наконечник
	В
	Формирует направление и размеры топливного факела

	Щелевой фильтр
	С1

С2
	[image: image14.bmp]Осуществляет фильтрацию топлива

Является упором ограничителя подъема иглы

	Толкатель
	D
	Передает усилия от пружины к игле

	Ограничитель подъема иглы
	E
	Осуществляет дозировку топлива

	Нажимной штуцер
	F1

F2
	Осуществляет затяжку пружины

Является элементом отвода отсеченного топлива

	Контргайка
	G
	Фиксирует положение нажимного штуцера

	Пружина форсунки
	H
	Нагружает иглу

	Стакан
	К1

К2
	Создает нажимное усиление между:

- буртом соплового наконечника и корпусом форсунки

- торцом соплового наконечника и распылителя

- торцом корпуса распылителя и щелевого фильтра

Является базой нажимного штуцера

	Тарелка пружины
	М
	Перепадает усилие пружины к толкателю

	Корпус форсунки
	L1

L2

L3
	Осуществляет крепление к адаптеру

Является базой элементов форсунки

Является элементом щелевого фильтра


Классификация выполняемых функций Смысл классификации функций заключается в их разде​лении на такие виды, которые с точки зрения потребности творческого процесса ФСА наиболее эффективно выражали бы основополагающие связи и характер анализируемого нами объекта.

В теории и практике ФСА существует целый ряд спосо​бов членения функций. По существу все они одинаковы либо очень похожи. Цель классификации функций — наиболее верно отразить объективную реальность функциональных связей элементов объекта.

Классификация выполняемых функций

Смысл классификации функций заключается в их разделении на такие виды, которые с точки зрения потребности творческого процесса ФСА наиболее эффективно выражали бы основополагаю​щие связи и характер анализируемого нами объекта.
В теории и практике ФСА существует целый ряд способов членения функций. По существу, все они одинаковы либо очень по​хожи. Цель классификации функций - наиболее верно отразить объ​ективную реальность функциональных связей элементов объекта.
В нашей работе для классификации функций, выполняемых форсункой дизеля Д100 (как целенаправленной системой), используем принцип иерархии (рис. 1.2).
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Рис. 1.2. Укрупненная классификация функций по иерархическому принципу; ГФ - главная функция; ОФ - основные функции; ВФ - вспомогательные функции
Отдельные иерархические ступени функций можно охаракте​ризовать следующим образом:
· главная функция выражает сущность поведения объекта, главный смысл его существования. Она всегда единственная и, явля​ясь первичной, представляет все логические группы функций объек​тов. Главная функция форсунки - подача распыленного топлива в цилиндр дизеля;
· основные функции комплексно характеризуют всегда только одну часть поведения объекта, ориентированную на одну потреби​тельскую систему;
· вспомогательные функции дополняют основные функции, главную функцию и всю функциональную систему в целом. Их число зависит от сложности функциональных связей.
Оценка функций форсунки дизеля типа 100
Для оценки функций необходимо подсчитать следующие критериальные составляющие:
· показатель значения функции Fi;
· величину затрат на функцию Сi;
· величину степени невыполнения функции Вi.
Показатель значения функции может Измеряться в процентах
исходя из предположения, что значение общеобъектной (главной) функции форсунки равно 100%. Поэтому экспертным путём опреде​ляем значимость каждой внутриобъектной функции. При этом перво​начально производят определение процентов по элементам форсун​ки, которые являются носителями ряда функций, а затем количество процентов, приходящихся на каждый элемент, распределяют по функциям, выполняемым элементом.

∑Fi = 100,
 i=1,n.
Величина затрат на функцию Сi находится аналитическим пу​тём, Сущность этого метода заключается в экспертном профессио​нальном определении доли участия отдельных элементов форсунки в обеспечении отдельных функций.
Так как каждый элемент (или совокупность элементов) вы​полняет ряд функций, то затраты, приходящиеся на элемент форсун​ки, распределяют по выполняемым каждым элементом форсунки функциям, руководствуясь при этом сложностью осуществления функциональных свойств.
Если бы ставилась задача по проектированию новой форсун​ки для дизеля, то в качестве затрат на элементы брались бы стоимо​сти изготовления этих элементов. Поскольку задача состоит в разра​ботке модернизации с целью повышения эффективности работы форсунки, то в качестве затрат можно принять затраты на восста​новление функциональных свойств элементов в процессе ремонта, Для этой цели были взяты статистические данные по ремонту форсу​нок дизелей Д100 в локомотивном депо Сальск СКЖД с 21.11.2000 г. по 21.01. 2001 г. по 55 секциям тепловозов.

В табл. 1.6 приведены данные расчёта относительного количества вышедших из строя элементов и относительных затрат на восстановление функциональных свойств этих элементов, выраженных в процентах.
Таблица 1.6
Ведомости выхода из строя элементов форсунок дизелей ДЮО и затрат на восстановление их функциональных свойств по тепловозному парку локомотивного депо Сальск СКЖД
	Наименование
элемента
	Выход из строя В %
	Затраты Z,-, %

	Распылитель
	26,5
	47,2

	Сопловый наконечник
	8Д
	52,8

	Пружина форсунки
	-
	-

	Корпус форсунки
	-
	-

	Стакан
	-
	

	Щелевой фильтр
	-
	-

	Толкатель
	-
	-

	Ограничитель подъёма иглы
	-
	-

	Тарелка пружины
	-
	-

	Нажимной штуцер
	-
	-

	Контргайка
	-
	-


Из табл. 1.6 видно, что выходят из строя только 2 элемента: распылитель и сопловой наконечник. Причём несмотря на то, что сопловых наконечников вышло из строя в 3,3 раза меньше, чем рас​пылителей, затраты по ним больше. Это объясняется тем, что в ос​новном распылители в процессе ремонта восстанавливаются, а со​пловые наконечники все заменяются на новые.
Полученные значения невыполнения функциональных свойств распределяют по функциям, выполняемым элементами форсунки (табл. 1.7).
Зная оценку значимости элемента форсунки, выполняющего ряд функций, на основании полученных процентных значений невы​полнения функциональных свойств определяем степень невыполне​ния каждой функции.
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где Bi - степень невыполнения функциональных свойств i-гo элемента (% неисправных элементов); ∑Fi - сумма всех показателей значения функций i-гo элемента, которые надо восстанав​ливать при выходе из строя элемента. 
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Аналогично производим расчет Ci, где Zi – затраты на восстановление функциональных свойств i-го элемента.
Для остальных функций расчет ведется аналогично. Результаты сведены в табл. 1.7.

Таблица 1.7
Оценка функций форсунки дизеля типа Д100

	Обозначение функции
	Показатель значения функции Fi, %
	Величина затрат на восстановление функции Сi, %
	Величина невыполненных функций, Вi, %
	Сравнение по затратам, %

	А1

А2

А3

А4

А5
	25

9

9

15

6
	20,4

7,3

7,3

12,2

0
	11,4

4,1

4,1

6,9

0
	4,6

1,7

1,7

2,8

6

	∑
	64
	47,2
	26,5
	

	В
	20
	52,8
	8,1
	-32,8

	С1

С2
	1,5

0,5
	0

0
	0

0
	1,5

0,5

	∑
	2,0
	0
	0
	

	D
	0,2
	0
	0
	0,2

	E
	2,0
	0
	0
	2,0

	F1

F2
	1,5

0,1
	0

0
	0

0
	1,5

0,1

	∑
	1,6
	0
	0
	

	G
	0,3
	0
	0
	0,3

	H
	2,9
	0
	0
	2,9

	K1

K2
	0,8

0,2
	0

0
	0

0
	0,8

0,2

	∑
	1,0
	0
	0
	

	L1

L2

L3
	3,0

1,5

0,50
	0

0

0
	0

0

0
	3,0

1,5

0,5

	∑
	5
	0
	0
	

	M
	1,0
	0
	0
	1,0

	∑∑
	100
	100
	
	


Построение функционально-стоимостной диаграммы
Цель функционального анализа (помимо оценки эффективно​сти объекта) - определить его критическую функцию как источник резервов для дальнейшего возможного повышения эффективности. Под критической функцией понимается та функция, которая по своим параметрам функциональности и затрачиваемости отличается от требуемого уровня.
Самый распространенный метод определения критических функций - метод построения диаграмм оценки функций. Сущность этого метода - сравнительный анализ графического изображения результатов. Предметом сравнения отдельных функций являются три их оценки, а именно: показатель значения функции, величина степе​ни выполнения (невыполнения) функции, величина затрат на функ​цию. На основании табл. 1.7 строим функционально-стоимостную диаграмму (рис. 1.3.).
Составляем диаграмму-график оценки функций, показатели значения функций форсунки отражаем в верхней части графика Fi (см. рис. 1.3.). Величину степени невыполнения каждой функции фор​сунки Fi, указываем (зачеркиваем крестиком) в соответствующих ко​лонках, отражающих значения функций, откладывая их от верхней границы.

Затраты на отдельные функции анализируемого объекта (Сij) в форме колонок чертим в нижней части графика.
Из табл. 1.7 и диаграммы (см. рис. 1.3.) видно, что критической функцией по затратам является функция соплового наконечника, которая формирует направление и развитие топливного факела, а по степени невыполнения функциональных свойств - 1-я функция рас​пылителя, которая определяет качество впрыска топлива.
После выявления критических функций формируются пер​вичные предложения по повышению эффективности выполнения функций.

Формирование первичных предложений по повышению эффективности выполнения функций
При разработке этих предложений в первую очередь рас​сматривается критическая функция, а затем все остальные в порядке убывания критичности. Причем, если рассматривается конкретное изделие (узел, деталь), находящееся в эксплуатации, в качестве кри​тической берется его функция с максимальной степенью невыполне​ния. Если же проектируется новое изделие на основании анализа аналогов, в качестве критической берется функция путем сравнения показателя значения функции и затрат на ее обеспечение.
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Рис. 1.3. Диаграмма оценки функции:
Fi - значение функций -  SHAPE  \* MERGEFORMAT 


;
Сi -затраты на функции -  SHAPE  \* MERGEFORMAT 


;

Bi- степень невыполнения функций - 
[image: image6]
На основании табл. 1.7 видим, что с потребительской точки зрения функция распылителя, определяющая качество впрыска, яв​ляется критической. С целью разработки способа изменения выпол​нения функции А1( которая в основном зависит от сопряжения запи​рающих конусов иглы и распылителя, был проведен анализ инфор​мационных материалов.
Установлено, что для автомобильных дизелей данная функ​ция также является критической. В работе [9] приведен патентный анализ и дана конструктивная разработка более эффективного рас​пылителя за счет изменения схемы его запирания. Эта схема позво​ляет уменьшить влияние изнашивания конусов на снижение диамет​ра действительной окружности запирания, что дает возможность ста​билизации характеристики форсунки в эксплуатации.
Предложенную в работе [10] схему используем для оценки эффективности конструкции распылителей. Форсунки, укомплекто​ванные указанными распылителями, регулировались на максималь​ное давление впрыска Рф=20 МПа и были установлены на десяти ав​томобилях КамАЗ-5320. Причем на каждый из десяти подконтрольных автомобилей устанавливались четыре опытные и четыре серийные форсунки для сравнения результатов.
Автомобили эксплуатировались в реальных условиях на доро​гах первой, второй и третьей категории. Через каждые 25000 км про​бега осуществлялся контроль Рф, герметичности и качества распыла форсунок.
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Рис. 1.4. Изменение давления начала впрыскивания форсунок в зависимости от пробега автомобиля: 1 - серийные форсунки; 2 - опытные форсунки
Результаты сравнительных эксплуатационных испытаний, приведенные на рис. 1.4, показали, что в период пробега автомобиля до 50000 км в серийных форсунках происходит резкое снижение Рф на 2 МПа, которое к 150000 км стабилизируется, достигая величины примерно 17 МПа. В форсунках с опытными распылителями при 50000 км пробега зафиксировано некоторое увеличение Рф, а затем плавное снижение, которое стабилизируется при 150000 км, достигая величины 19,5 МПа.
Экспериментальные исследования тепловозных форсунок ти​па Д100 показали, что при холодной обкатке в течение двух часов после установки новых распылителей давление впрыска падает в среднем на 2 атм., а затем, после исходной регулировки, - на 210 атм,; при горячей откатке 12 ч и эффективной мощности NЭ=2100 кВт на дизеле Д100 еще падает на 4,8 атм.
Таким образом, характер изменения давления впрыска в про​мессе эксплуатации серийных форсунок, как тепловозных, так и ав​томобильных, идентичен в начальной стадии эксплуатации. По дли​тельным испытаниям форсунок Д100 без регулировки данных нет. На основании того, что в серийных тепловозных и автомобильных фор​сунках угол α конуса иглы ниже запирающей кромки, угол β конуса иглы выше запирающей кромки, угол γ седла конуса распылителя близки по значению, автором была предложена модернизация распылителей тепловозных форсунок типа Д100 (рис. 1.5).
Другие предложения по повышению эффективности выполнения функций форсунки дизеля типа Д100 приведены в табл. 1.8.

Таблица 1.8
Функциональный анализ форсунки дизеля типа Д100

	Наименование элемента
	Обозначение функции
	Выполняемая функция
	Обеспечение функции
	Классификация функции
	Предлагаемое усовершенствование
	Ожидаемый результат

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Корпус распылителя с иглой

	A1
	Определяет
качество
впрыска
	За счет плотности прилегания запирающего конуса
	О
	Изменение схемы выполнения запирающей кромки
	Исключается снижение диаметра действительной окружности запирания распылителя в результате изнашивания его запирающих конусов, что позволит стабилизировать основные эксплуатационные характеристики форсунки:
· давление начала впрыска;
· качество распыливания;
· герметичность

	
	А2
	Разобщает полость кармана корпуса распылителя от камеры сгорания в период между впрысками
	За счет прилегания запирающих конусов иглы и распылителя под действием усилия
	В
	
	

	
	А3
	Сообщает полость кармана корпуса распылителя с камерой сгорания при достижении установленного давления
	За счет действия давления топлива на запорный конус
	О
	
	

	
	А4
	Служит герметичной направляющей иглы
	За счет зазора между цилиндрической поверхностью илы и внутренней поверхностью корпуса распылителя
	В
	Изменение выходного отверстия корпуса распылителя
	Снижаются потери напора, увеличивается значение коэффициента расхода в проточной части, что улучшает распыление топлива

	Сопловый наконечник
	В
	Формирует форму и направление топливного факела
	За счет количества, расположения и диаметра отверстий
	О
	Изменение расположения распыляющих отверстий
	Изменяет дальнобойность и форму топливного факела, что позволяет улучшить сгорание топлива

	Шелевой фильтр
	С1
	Осуществляет фильтрацию топлива, является упором ограничителя подъема иглы
	За счет создания зазора на участках поверхности
	О
	
	

	
	С2
	
	За счет создания неподвижной пары: корпус шелевого фильтра – корпус распылителя
	В
	
	

	Толкатель
	Д
	Передает усилие от пружины к игле
	За счет собственной жестокости
	В
	
	

	Ограничитель подъема иглы
	Е
	Осуществляет дозировку топлива
	За счет создания препятствия движению иглы
	О
	
	

	Наружный штуцер
	F1
	Осуществляет затяжку пружины
	За счет ввинчивания в корпус стакана
	О
	
	

	
	F2
	Элемент отвода отсечного топлива
	Наличие отверстия
	В
	
	

	Контур-гайка
	G
	Фиксирует положение нажимного штуцера
	За счет создания дополнительной силы трения, препятствующей раскручиванию
	В
	
	· 

	Пружина
форсунки
	Н
	Нагружает иглу
	За счет сил упругой деформации
	О
	Применение пневматического догружателя иглы мембранного типа
	Обеспечивает возможность повышения давле​ния впрыскивания, что при работе на холостом ходу повышает эконо​мичность дизеля

	Стакан
	К1
	Создает нажимное усилие между: буртом соплового наконечника и корпусом форсунки; торцом соплового наконечника и корпусом распылителя; щелевым фильтром и прокладкой
	За счет ввинчивания стакана в корпус форсунки
	О
	
	

	
	К2
	Является базой нажимного штуцера
	За счет конструктивной формы
	В
	
	

	Корпус форсунки
	L1
	Служит для крепления к адаптеру
	За счет конструктивной формы
	О
	Изменение схемы крепления форсунки к адаптеру
	Снижение монтажных деформаций, что позволит уменьшить количество отказов из-за изменения формы прецизионной цилиндрической поверхности

	
	L2
	Является базой элементов форсунки
	
	О
	
	

	
	L3
	Служит элементом щелевого фильтра
	
	В
	
	

	Тарелка пружины
	М
	Передает усилие пружины толкателю
	За счет собственной конструктивной формы
	В
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Рис. 1.5. Конструкция распылителя,
разработанная для форсунки типа Д100 [13]:
а - штатный распылитель Д100, α=65°; β=60+30+; γ=59±10;
б - предлагаемый распылитель: α=59°; β – 570+30+20 ;γ= 59°±10; А=15 мкм
Для снижения расхода топлива и обеспечения работы фор​сунки в газодизельном режиме без охлаждения автором разработан рас​пылитель с гидрозапиранием иглы [16]. Дальнейший поиск новых технических решений с целью повышения эффективности проводится с помощью специальных методов.
Вопросы и задания

1. Какие основные требования необходимо выполнить, чтобы получить синергетический эффект при мозговом штурме.

2.Рассмотрите ваш процесс обучения на основе мотивационной модели Олдхэма и Хэкмана и дать предложение по его совершенствованию.

3.Взять любую систему и, применив метод расчленения, дать предложения по ее совершенствованию.

4.Взять ту же систему, что по п. 3, или любую другую и применив морфологический метод, дать предложения по ее совершенствованию.

5. Взять тот же объект, что по п. 4, и провести функционально-стоимостный анализ с определением 1-ой и 2-ой  критических функций на основе диаграммы значения – затраты по функциям (относительные значения стоимости и значения функций принять самому в качестве эксперта).
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ГЛАВА 2. СТИЛИ РУКОВОДСТВА
2.1. Понятие и характеристика стилей руководства

Руководитель осуществляет управление организацией с присущим ему стилем руководства, который во многом определяет динамику развития организации, степень удовлетворенности работников, характер взаимоотношений в коллективе. Поэтому поиск и использование оптимального стиля руководства является определяющим моментом организационного процесса.

Стиль руководства — это система правил, принципов, форм поведения, используемых менеджером в процессе управления персоналом для достижения целей организации.

Атрибутами стиля руководства являются:

· целостность: стиль есть единство всех взаимодействий руководителя и персонала;

· устойчивость: стиль характеризуется типичными и устойчивыми чертами управленческого воздействия и взаимоотношений;

· индивидуальность: система взаимодействий характеризуется специфичностью, обусловленной личными, субъективно-психологическими  характеристиками менеджера.

Существует определенная взаимосвязь между стилем и методом руководства. 

Стиль является формой реализации методов руководства. Но если стиль определяется индивидуальными особенностями конкретной личности, то методы управления более устойчивы в реализации различными руководителями.

Различают общий и индивидуальный стили руководства.
Общий стиль определяется спецификой социальной системы, законами, действующими в ней, уровнем экономического развития страны. 

Общий стиль руководства представляет собой сочетание традиционных требований к управленческой деятельности и требований, обусловленных задачами данного этапа развития общества.

Индивидуальный стиль руководства с одной стороны испытывает влияние общего стиля, с другой стороны отражает особенности работы с людьми и технологию принятия решений данного руководителя. 

Стиль руководства, как стабильно проявляющиеся особенности взаимодействия руководителя с коллективом, формируется под влиянием как объективных, так и субъективных условий (факторов) управления. К их числу можно отнести:

· тип личности руководителя, уровень его воспитания, накопленный опыт;

· характер деятельности организации (производство, торговля, инновации);

· условия работы;

· стадия развития организации;

· уровень профессионализма работников, их лояльность, готовность к сотрудничеству.

Как уже отмечалось, стиль общения руководителя с коллективом определяется типом личности руководителя. 

Черты личности формируются с одной стороны, под воздействием природных свойств человека, с другой — социальных факторов.

Сильное влияние на индивидуальность человека оказывает культура, в которой он формируется, усваиваемые нравственные ценности, верования, нормы поведения. Природные наклонности человека в значительной степени могут быть скорректированы воспитанием.

Стиль руководства формируется постепенно. Процесс его формирования представляет определение совокупности приемов общения с коллективом и воздействия на него с целью выработки наиболее эффективного управленческого решения. Решения могут приниматься на основе прошлого опыта. Руководитель вырабатывает стереотипы разрешения определенных ситуаций и конфликтов.

Форма поведения руководителя может также определятся условиями работы организации (дефицит ресурсов, сжатые сроки выполнения работы, экстремальная, аварийная ситуация).

Степень реализации деятельности работников, возможность сокращения этапов контроля зависят от степени зрелости коллектива.

Выбор стиля руководства определяется также уровнем образования, профессиональной подготовки работников, готовностью подчиненных к выполнению управленческих решений. 

Оценка профессионального уровня подчиненных, анализ деятельности организации требуют значительных временных затрат. Поэтому формирование стиля руководства представляет собой сложный и долговременный процесс.

Эффективность стиля руководства определяется следующими параметрами:

· показателями деятельности организации;

· психологическим климатом в коллективе;

· текучестью кадров;

· уровнем конфликтности в коллективе;

· исполнительской дисциплиной.

Начало систематических исследований стилей руководства связывают с именем К. Левина, который в 30-е годы 20 века провел серию экспериментов с детьми, которые были членами подросткового клуба. Они были объединены в рабочие группы, идентичные по всем основным показателям, но различающиеся по стилям руководства. 

Основными характеристиками рассматриваемых стилей были характер принятия управленческих решений и отношение руководителя к подчиненным.

Анализ результатов проводимых экспериментов позволил К. Левину выделить авторитарный, демократический, попустительский (либеральный) стили руководства.

Авторитарный стиль характеризуется единоличным принятием решений и слабым интересом к работнику как к личности.

В рамках авторитарного стиля руководитель сам, не советуясь с подчиненными, распределяет, контролирует и оценивает их работу. Отдает предпочтение официальному характеру отношений, ограничивает контакты с подчиненными, использует административные методы воздействия (приказы, замечания, выговоры, лишение различных льгот). Объективные критерии для наказания или вознаграждения отсутствуют. Оценка деятельности персонала носит субъективный характер.

Для авторитарного стиля характерно четкое разделение прав руководителя и обязанностей подчиненных, ограничение их активности исполнительскими функциями. Систематически осуществляемый контроль носит строгий, детальный, лишающий подчиненных инициативы характер.

Возможности получения персоналом необходимой информации минимизированы.

Авторитарный стиль управления характеризуется чрезмерной централизацией полномочий. Его использование увеличивает единоличную власть руководителя и возможность его влияния на подчиненных.

Согласно современным представлениям авторитарный стиль может быть эффективным:

· при решении рутинных, повторяющихся задач;

· при руководстве простыми видами деятельности, ориентированными на количественные результаты;

· при осуществлении руководства низкоквалифицированными работниками, имеющими слабую организационную мотивацию;

· в критических и аварийных ситуациях;

· в кризисных ситуациях;

· в производственных коллективах со сложной иерархической структурой;

· в несложившихся коллективах на начальном этапе их формирования.

К недостаткам авторитарного стиля можно отнести:

· ограничение творческой инициативы подчиненных;

· ограничение возможностей развития подчиненных;

· ухудшение социально-психологического климата организации;

· высокий уровень конфликтности в коллективе;

· рост текучести кадров.

Демократический стиль руководства предполагает сочетание принципов единоначалия с привлечением подчиненных к сотрудничеству в управлении группой. 

Для данного стиля характерно управление через влияние и опору на сотрудников. Руководитель оказывает подчиненным необходимую помощь, отстаивает их интересы, производит оценку их работы на основе объективных, всем известных критериев. 
Максимальное сочетание методов убеждения и принуждения, установление эффективных коммуникаций между руководителем и подчиненными, преобладание в стимулирующих мерах поощрения, использование наказания в исключительных случаях, контроль по результатам деятельности также являются отличительными чертами данного стиля.

Можно выделить две разновидности демократического стиля:

· консультативную;

· партисипативную. 

Для консультативной разновидности демократического стиля характерна открытость в отношениях между руководителем и подчиненными, регулярные совещания между ними, высокая степень доверия к сотрудникам, консультации с ними по важным организационным вопросам, использование предложений по улучшению работы. Руководитель обращается к мнению подчиненных, позволяя им определять исполнителей и направления выполнения заданий.

В рамках партисипативной разновидности демократического стиля происходит распределение полномочий, инициативы и ответственности между руководителем и заместителями, руководителем и подчиненными.

Работники получают возможность:

· участвовать в разработке целей и задач организации;

· принимать решения по поводу выполняемой работы;

· контролировать результаты своей деятельности;

· вносить конструктивные предложения;

· участвовать в создании групповых структур, наделенных правом самостоятельно принимать решения.

Применение демократического стиля целесообразно в следующих условиях:

· выполнение сложных работ, ориентированных на качественные результаты;

· высокий профессиональный уровень исполнителей;

· близость образовательного уровня руководителя и подчиненных;

Результатами демократического стиля руководства являются:

· превосходство в трудовой мотивации;

· высокая удовлетворенность работников трудовой деятельностью;

· повышение качества принимаемых управленческих решений;

· более полное использование потенциала человеческих ресурсов;

· создание атмосферы групповой, совместной работы;

· улучшение социально-психологического климата организации;

· низкий уровень конфликтности в коллективе;

· уменьшение текучести кадров.

Данный стиль считается оптимальным для стабильного, устоявшегося коллектива.

К недостаткам демократического стиля следует отнести дополнительные затраты времени на обсуждение проблемы, что в экстремальных условиях может снизить эффективность управления.
Основной чертой либерального стиля является отсутствие активного вмешательства руководителя в дела коллектива. Отстраненность руководителя от коллектива и его проблем может быть вызвана различными причинами. Поэтому в рамках либерального стиля можно выделить либерально-попустительский и оправдано-свободный стили руководства.

При реализации либерально-попустительского стиля руководитель принимает решения на основе указаний вышестоящих звеньев управления или на основе решений коллектива. Он стремится избегать риска, минимизировать свою ответственность за ход работ. Необходимую информацию сотрудникам предоставляет только по их просьбе. Избегает общения, встречается с сотрудниками редко, боится конфликтов. К подчиненным нетребователен, мягок. Устанавливаемая им дистанция с подчиненными незначительна.

Руководитель подобного типа слабо осуществляет контролирующие и регулирующие функции либо в силу отсутствия у него организаторских способностей, либо в силу отсутствия опыта руководящей работы.

Управленческая деятельность такого руководителя, как правило, нерезультативна.

К недостаткам данного стиля руководства относятся:

· отсутствие четкой ориентации персонала, распределения заданий между исполнителями;

· отсутствие регламентации прав и обязанностей сотрудников;

· слабая групповая сплоченность;

· низкая трудовая дисциплина;

· атмосфера произвола отдельных сотрудников.

Оправданно-свободный стиль может дать положительные результаты при решении следующих задач:

· требующих творческих, инновационных подходов;

· импровизированных, не связанных с жесткими сроками выполнения;

· требующих от исполнителей готовности к риску, инициативы, высокой квалификации.

Применение данного стиля руководства целесообразно в научных, творческих коллективах, не приемлющих мелочной опеки, давления, жесткого контроля.

Предоставление сотрудникам самостоятельности в решении профессиональных проблем, творческая, благожелательная атмосфера стимулируют деятельность персонала.

Однако эффективность данного стиля руководства зависит от способности руководителя:

· ставить ясные, четкие цели;

· определять основные направления деятельности коллектива;

· координировать взаимодействие исполнителей для достижения общей цели;

· обеспечивать необходимые условия для выполнения поставленных целей;

· делегировать полномочия;

· осуществлять неявный, неформальный контроль деятельности работников;

· объективно оценивать результаты деятельности сотрудников;

· справедливо и своевременно осуществлять вознаграждение персонала.

2.2. Концептуальные основы стилей руководства

Исследование стилей руководства, начатое К. Левиным было продол-жено Дугласом Мак-Грегором. 

По мнению Мак-Грегора, в процессе регулирования поведения работ-ников руководитель осуществляет контроль за следующими моментами:

· задания, которые получает подчиненный;

· формальные аспекты выполнения задания;

· временные параметры выполнения задания;

· организационные ресурсы, переданные в распоряжение подчиненного для выполнения заданий;

· организационную среду, в которой подчиненный выполняет задания;

· текущий контроль выполнения задания;

· ожидания или уверенность подчиненного, что он сможет выполнить работу в срок в соответствии с требованиями менеджера;

· ожидания или уверенность подчиненного, что успешное выполнение заданий будет должным образом вознаграждено;

· ожидания или уверенность подчиненного, что невыполнение заданий будет должным образом наказано;

· диапазон вознаграждений/наказаний подчиненного;

· степень автономности выполнения задания и самостоятельности решения проблем, связанных с работой.

Мак-Грегор выделяет два подхода, используемые руководителями, учитывающие эти переменные.

В основу своей концепции Д. Мак-Грегор положил представление руководителя о работниках, определяющее стиль его руководства.

Первый подход (теория «Х») рассматривает управление как командно-административный процесс и базируется на следующих постулатах:

· работнику свойственно внутреннее неприятие труда, он стремится избегать его;

· работник пассивен, стремится избежать ответственности, предпочитает, что им руководили;

· работник не имеет амбиций, ему свойственна потребность в защите.

В рамках теории «Х» руководитель не принимает во внимание интересы работника, способность его занимать самостоятельную позицию. Считает, что работник нуждается в принуждении и жестком контроле. Стимулирование к добросовестному труду осуществляется через наказание или страх перед наказанием.

Данная теория ориентирована на авторитарный стиль руководства.

Теория «У» рассматривает работника как ресурс, обладающий высоким потенциалом.

Ее основные положения:

· работник воспринимает труд как естественный для человека процесс;

· работник способен к самоорганизации и самоконтролю;

· работник стремится к ответственности и свободе принятия решений, связанных с выполнением работы;

· работник наделен высоким уровнем изобретательности и воображения, которые редко используются в современной индустриальной жизни.

Теория «У» ориентирована на демократический стиль руководства. Управление, основанное на теории «У» предполагает создание условий для развития потенциала работника, что является залогом эффективного труда.

Основным принципом управления типа «У» является принцип интеграции, требующий создания творческой атмосферы, в которой работник может достичь реализации собственных целей, направляя свои усилия на достижение успеха организации.

Ренсис Лайкерт в классификации стилей руководства попытался объяснить разную производительность в организациях разными типами ориентации руководителя:

· ориентацией на работу;

· ориентацией на человека (отношения).

Р. Лайкерт рассматривает континуум четырех стилей руководства.

«Система-1» предполагает наличие эксплуататарско-авторитарных руководителей, ориентированных на работу, разработку системы вознаграждений для достижения максимальной производительности.

Руководители «Системы-2» (благосклонно-авторитарной), ориентируясь на авторитарные отношения, в ограниченных пределах допускают работников к принятию решений. Мотивация предполагает как использование вознаграждения, так и наказания.

Для руководителей консультативно-демократической системы («Система-3») характерно принятие особо важных решений руководителем при предоставление работникам возможностей принимать решения.

«Система-4» ориентирована на человека. 

По мнению Р. Лайкерта «Система-4» должна включать три подхода:

а) принцип взаимоотношений поддержки;

б) групповое принятие решений;

в) постановку высоких производственных целей.

Целью данной системы является создание климата в организации, способствующего индивидуальному росту работников и использованию их способностей в интересах организации.

Классификация Р. Лайкерта отличается категоричностью (стиль руководства ориентирован либо на работу, либо на человека).

Роберт Блэйк и Джейн Моутон попытались преодолеть эту категоричность при разработке управленческой решетки.
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Рис. 2.1. Управленческая решетка Р. Блэйка-Д. Моутон

Она включает 5 стилей руководства, каждый из которых определяется одновременно двумя критериями:

· «забота о человеке»;

· «забота о производственных задачах».

«Заботу о человеке» ранжирует вертикальная ось. «Заботу о производственных задачах» - горизонтальная.

Ранжирование производится по шкале от 1 до 9.

1.1 – примитивное руководство («страх перед бедностью»). При этом стиле руководитель прилагает минимум усилий для сохранения работоспособности организации.

1.9 – социальное руководство («дом отдыха»). Руководитель проявляет повышенное внимание к потребностям людей, созданию благоприятного психологического климата в коллективе, но мало заботится о производственных проблемах.

9.1 – авторитарное руководство («авторитет – подчинение»). Руководитель проявляет высокую заинтересованность в эффективности работы, но мало внимания обращает на взаимоотношения в коллективе.

5.5 – производственно-командное руководство («организация»). Руководителю удается найти «серединные» компромиссные решения в условиях выбора между эффективностью производства и хорошим моральным настроем.

9.9 – командное руководство («команда») - оптимальный стиль, сочетающий заботу о персонале и высокую эффективность, достигаемую вследствие сознательного приобщения персонала к целям организации.

Рассмотренные стили руководства на практике имеют разную степень эффективности, однако, независимо от ситуации, стиль 9.9 является наиболее эффективным, способствующим созданию работоспособных команд.

Данная теоретическая модель пользуется большой популярностью у менеджеров, поскольку позволяет определить как свой стиль, так и стили других руководителей.

Разработаны программы обучения и подготовки, имеющие своей целью выработку у руководителя стиля 9.9.

У. Реддину принадлежит идея создания трехмерной таблицы, расширяющей сетку Р. Блэйка-Д. Моутон за счет использования эффективности в качестве третьего фактора.

Опираясь на комбинацию трех факторов (ориентация на задачи, ориентация на отношения и эффективность), У. Реддин разрабатывает восемь стилей управления, из которых четыре стиля – миссионер, автократ, соглашатель и дезертир – являются менее эффективными, чем четыре других стиля – прогрессист, доброжелательный автократ, администратор и бюрократ.

1. Миссионер – руководитель, для которого характерна низкая степень ориентации на задачи и высокая на отношения. Гармонию и человеческие взаимоотношения ставит превыше всего. Не способен избавляться от деструктивных отношений из боязни показаться «плохим».

2. Автократ – руководитель, применяющий низкую степень ориентации на отношения и высокую на задачи. Заинтересован только в текущих делах, груб, не уверен в других.

3. Соглашатель – руководитель, применяющий высокую степень ориентации на задачи и на отношения. С трудом принимает решения и только под давлением. Стремится минимизировать текущие проблемы в ущерб долговременным целям.

4. Дезертир – руководитель, применяющий низкую степень ориентации на задачи и отношения. Подчеркивает отсутствие своей заинтересованности, чем деморализует окружающих. Удержание необходимой информации и ненужное вмешательство в трудовой процесс могут препятствовать эффективной работе коллектива.

5. Прогрессист – руководитель, который применяет высокую степень ориентации на отношения и низкую степень ориентации на задачи. Относится с полным доверием к людям, стремится к созданию хорошей атмосферы в коллективе с высокой мотивацией и удовлетворенностью результатами работы. Главная цель – развитие способностей работников. Эффективен в работе, создает условия для успешного выполнения заданий сотрудниками.

6. Доброжелательный автократ – руководитель, применяющий низкую степень ориентации на отношения и высокую на задачи. Четко представляет цели деятельности и пути их достижения. При этом способен осуществлять эффективное руководство, не вызывая обиды и негодования подчиненных.

7. Администратор – руководитель, ориентированный на высокий уровень взаимоотношений и решение существенных задач. Одинаково эффективен и в сфере человеческих отношений и в сфере выполнения заданий. Основная цель – максимизировать усилия подчиненных в реализации стратегии и тактики организации.

8. Бюрократ – руководитель, применяющий низкую степень ориентации и на задачи и на отношения. Он заинтересован в соблюдении правил и процедур, стремится контролировать ситуацию, эффективен, не деморализует работников.

Модель Р. Танненбаума и У. Шмидта показывает спектр выборов руководителей между авторитарной и демократической альтернативами.

На выбор стиля поведения, по мнению Р. Танненбаума и У. Шмидта влияют три фактора:

· сам руководитель;

· его последователи;

· создавшаяся ситуация.

Учет первого фактора предполагает оценку руководителем своих установок, наклонностей, степени своей готовности решать проблемы, уровня доверия к нему коллектива.

Учет второго фактора предполагает оценку уровня независимости, ответственности, профессионализма персонала, его стремления к участию в процессе принятия решений.

Учет третьего фактора предполагает необходимость анализа возникающих проблем, степени компетенции группы по данному вопросу, сроков принятия решений.

Представления руководителя о природе человека и источниках власти обуславливает различие между авторитарным и демократическим стилями руководства.

По мнению демократа источником его власти являются последователи, которые в условиях правильного мотивирования обладают способностью к творческой работе и участию в управлении.

Автократ считает, что власть дается его позицией в группе, работники по своей природе пассивны и не могут служить опорой при принятии решений. Поэтому право определения целей организации, средств их достижения, разработки и принятия решений принадлежит руководителю.

Р. Танненбаум и У. Шмидт представили континуум стилей руководства в виде схемы:

Авторитарный стиль руководства                     Демократический стиль руководства

	Пространство принятия решений начальником
Пространство принятия решений сотрудниками



	Начальник сам все решает и отдает распоряжения
	Начальник решает, однако, прежде чем отдать распоряжения, он стремится убедить подчиненных в правильности своих решений
	Начальник решает, но он сам ставит вопросы к своим решениям для того, чтобы, отвечая на них, достичь принятия подчиненными своих решений
	Начальник информирует своих подчиненных о намечаемых решениях. Подчиненные имеют возможность выразить свое мнение прежде, чем начальник примет окончательное решение
	Группа разрабатывает предложения. Из числа совместно найденных и одобренных вариантов решения руководитель принимает наиболее подходящее, с его точки зрения, решение
	Группа принимает решение после того, как начальник прежде указал проблему и определил границы возможных решений
	Группа принимает решение. Начальник действует как координатор внутри и вне группы


Рис. 2.2. Континуум стилей поведения, находящихся между авторитарным и демократическим стилями руководства

Исследованные данными авторами семь образцов поведения представляют постепенный переход от авторитарного стиля руководства к демократическому.

Одним из первых разработчиков ситуационной теории руководства был Ф. Фидлер, который заменил понятие эффективного руководства понятием руководства в благоприятных условиях.

Он утверждал, что стиль руководства остается относительно постоянным, отражая ориентацию руководителя либо на отношения, либо на работу.

Для определения стиля руководства Ф. Фидлер предложил использовать специальный показатель – наименее предпочитаемый работник (НПР), так как каждый руководитель имеет свой комплекс требований к работнику.

Измерение показателя НПР проводится по ряду параметров, оцениваемых по восьмибалльной шкале:

· дружелюбие (недружественный – 1 балл, дружественный – 8 баллов);

· приятность (неприятный – 1 балл, приятный – 8 баллов);

· восприимчивость (всеотвергающий – 1 балл, всёпринимающий – 8 баллов);

· напряженность (напряженный – 1 балл, расслабленный – 8 баллов).

В зависимости от количества баллов, которыми руководитель оценивает работника, выделяют руководителя с высоким НПР и низким НПР.

Руководитель с высоким НПР, оценивающий работника очень позитивно, ориентирован на отношения.

Руководитель с низким НПР, оценивающий работника низким средним баллом, ориентирован на работу.

Ф. Фидлер считал, что ситуация, от которой зависит руководство, определяется тремя переменными:

· отношениями руководителя и подчиненных, показывающими степень доверительности, уважения, лояльности, проявляемых подчиненными к руководителю;

· структурированностью заданий. Данная переменная отражает характер и уровень детализации решаемых группой проблем;

· формальными полномочиями руководителя. Данная переменная отражает уровень формальной власти руководителя, получаемой на основе занимаемой должности.

Ф. Фидлер пришёл к выводу, что в крайне благоприятных и крайне неблагоприятных ситуациях эффективнее действуют руководители, ориентированные на работу.

В ситуациях средней благоприятности действуют лучше руководители, ориентированные на отношения.

Ф. Фидлер предположил, что каждой ситуации должен соответствовать свой стиль руководства.

Учитывая относительное постоянство присущего руководителю стиля, приспособить его к ситуации представляется затруднительным.

Поэтому он предполагает использовать руководителя в ситуациях, которые наилучшим образом подходят к стабильному стилю руководства.

Модель Т.Митчелла и Р. Хауса «путь – цель» считает эффективным руководителем того, кто помогает подчиненным идти путем, ведущим к цели.

Данная теория базируется на мотивационной теории ожидания.

Залогом эффективного функционирования организации является поддержка мотивации работника стилем руководства.

Эффективный руководитель в своей деятельности должен реализовывать следующие задачи:

· разъяснять путь достижения целей, разработать и внедрить методы их достижения;

· осуществлять координирующую и направляющую деятельность, в процессе реализации производственных функций.

Подход «путь – цель» объясняет, какое влияние на мотивацию, удовлетворенность и производительность подчиненных оказывает поведение руководителя.

Ситуационными факторами, влияющими на стиль руководства являются:

· личные качества подчиненных (способности, склонность к подчинению, вера в предопределенность результатов);

· организационные факторы (содержание и структура работы, формальная система власти в организации, групповая динамика и нормы).

Данная модель включает следующие четыре стиля управления:

· стиль поддержки (дружелюбие, открытость руководителя, его забота о подчиненных);

· инструментальный стиль (авторитарность руководителя, безынициативность работников, акцент на создание организационно-технических условий);

· стиль, ориентированный на достижения (установка напряженных целей, демонстрация руководителем уверенности в успешном их достижении);

· участвующий стиль (привлечение работников к участию в управлении, использование их предложений в процессе подготовки управленческих решений).

Практическое применение данной модели руководителями должно проводиться в зависимости от ситуации.

Так, использование поддерживающего стиля целесообразно в условиях утомительной, рутинной работы. 

Участвующий стиль выгоден в условиях неопределенности целей и задач. 

Стиль, ориентированный на достижения используют в том случае, если у подчиненных отсутствует возможность отличиться. 

Директивный стиль будет уместным, если работник считает вознаграждение не достаточным.

Данная модель предполагает, что руководитель, меняя своё поведение, может использовать один или все из указанных стилей.

П. Херси и К. Бланшар разработали модель, согласно которой применение стиля руковдства зависит от степени зрелости исполнителей.

Понятие зрелости (компетентности) исполнителей включает в себя их образование, опыт решения конкретных задач, способность отвечать за своё поведении, желание достичь поставленных целей.

Теория П. Херси и К. Бланшара предусматривает использование четырех стилей руководства:

· указующий (авторитарный);

· убеждающий;

· участвующий;

· делегирующий полномочия.

Указующий (авторитарный) стиль предполагает использование указаний незрелым, неспособным и нежелающим отвечать за свои действия сотрудникам. Руководитель ориентируется на решение организационно-технических проблем.

Убеждающий стиль используется для сотрудников, обладающих средним уровнем зрелости. Он предполагает использование приемов объяснения, информирования, убеждения.

Участвующий стиль применяется для сотрудников, характеризующихся умеренно-высокой степенью зрелости, когда подчиненные способны нести ответственность и могут быть привлечены к принятию управленческих решений.

Стиль делегирования полномочий используется при высокой степени зрелости исполнителей, которые хотят и могут нести ответственность, работать без указаний руководителя.

Модель Врума-Йеттона-Яго предполагает использование пяти стилей управления, в зависимости от ситуации, особенностей коллектива и характеристик самой проблемы.

Модель призвана облегчить руководителям проблему вовлечения подчиненных в процесс принятия решений.

Рассмотренные в модели стили управления представляют континуум, начинающийся с автократического стиля принятий решения и завершающийся полным участием сотрудников в данном процессе.

Авторитарный стиль (А I) – руководитель принимает решения самостоятельно на основе имеющейся у него информации. 

Авторитарно-коллегиальный стиль (А II) – руководитель обдумывает полученную от подчиненных информацию и сам принимает решение.

Консультативный стиль (C I) – руководитель проводит индивидуальные беседы с каждым исполнителем по поводу существующей проблемы, но принимает решение единолично, решение может либо отражать, либо не отражать вклад сотрудников.

Консультативно-коллективный стиль (С II) – руководитель совместно с группой подчиненных обсуждает проблему, но решение принимает единолично.

Коллективный стиль (G II) – руководитель, собрав подчиненных в группу, обсуждает с ними проблему, и решение принимает вся группа.

В данной модели эффективность решения руководителя во многом зависит от качества решения, приверженности данному решению и степени ограниченности времени на его принятие.

В последнее время проблемы выбора стиля руководства связывают с атрибутивным подходом, в основе которого лежит реакция руководителя на причины, обусловливающие поведение подчиненных.

Процесс определения руководителем причин поведения работника основывается на трёх видах информации, которая даёт представление:

· об обусловленности поведения работника особенностями задания;

· о стабильности поведения работника;

· об уникальности поведения подчиненного.

Если в основе причины поведения подчиненного лежат внешние условия, руководитель прилагает усилия для их изменения.

Если же поведение работника обусловлено внутренними причинами, руководитель по отношению к нему принимает меры воздействия, которые могут корректироваться в соответствии с реакцией работника.

На описанный выше процесс влияют атрибутивные помехи, которые искажают восприятие руководителя и способны сделать его решения неадекватными. То есть руководители, в силу своих личностных особенностей могут по-разному увидеть одну и ту же ситуацию и применить реальный стиль руководства.
Рассмотрение моделей стилей руководства показывает, что постепенно происходит их усложнение, увеличение числа анализируемых факторов, влияющих на выбор стиля управления коллективом.

Менеджер не может создать универсальный стиль руководства, подходящий для всех жизненных ситуаций. Он не может также на протяжении всей своей карьеры пользоваться каким-то одним стилем. 

Эффективное руководство предполагает адаптацию управленческого стиля к конкретным условиям, организационной ситуации. 

В то же время руководитель к разным работникам может применять разные стили руководства, то есть стиль руководства должен быть гибким, адаптивным, ориентированным на реальность.

Вопросы и задания:

1. Дайте понятие стиля руководства.

2. Чем характеризуется авторитарный стиль руководства?

3. В чем особенности демократического стиля руководства?

4. Каковы характерные черты либерального стиля руководства?

5. Укажите области применения авторитарного, демократического и либерального стилей руководства.

6. Какие промежуточные формы между авторитарным и демократическим стилями руководства выделили Р. Танненбаум и В.Шмидт?

7. Дайте характеристику классификации стилей руководства Р. Лайкерта.

8. Опишите стили руководства, выявленные У. Реддиным.

9. По каким критериям выделяют стили руководства Р. Блейк и Д. Моутон?

10. В чем заключается ситуационный подход к стилям руководства?
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ГЛАВА 3. Информационные технологии
в системах управления

3.1. Информационные технологии и управление предприятием
Современный этап развития общества характеризуется не только радикальным изменением социально-экономической среды, в которой функционируют российские предприятия и организации всех форм собственности, но и устойчивой тенденцией развития информатизации процессов управления.

Необходимость действовать в условиях рыночной экономики, все обостряющейся конкуренции товаропроизводителей обусловливает повышенные требования к профессиональным качествам специалистов, ответственности руководителей за результаты и последствия принимаемых решений. Чрезвычайно актуальными становятся учет временного фактора и организация анализа материальных, товарных, финансовых потоков, поиск обоснованных решений в регулировании производственно-хозяйственных и финансовых ситуаций. Внедрение в управленческую деятельность исследовательского подхода базируется на применении современных достижений в области информационных технологий, обеспечивающих полноту, своевременность информационного отображения управляемых процессов, возможность их моделирования, анализа, прогнозирования. Вышеуказанные факторы приводят к необходимости овладения специалистом-менеджером фундаментальными знаниями теории и практики управления, а также умением активно использовать информационные технологии в своей профессиональной деятельности. Широкое применение персональных компьютеров, средств коммуникаций, облегченный доступ к базам данных и базам знаний, использование информационных интеллектуальных технологий и систем обеспечивают специалисту реальные возможности для выполнения аналитических, прогнозных функций, подготовки управленческих решений в современном технологическом режиме обработки информации.

Специалист по управлению при принятии решений основывается на доступной ему информации о предмете управления, поэтому от качественных характеристик этой информации, таких как адекватность, полнота, достоверность, своевременность, непротиворечивость, и т.п., непосредственно зависит эффективность его работы.

В современных условиях информационные системы играют и будут играть все большую роль в достижении стратегических целей организации. Это приводит к новым требованиям к информационным системам и их функциям. Такие системы более не просто инструмент, обеспечивающий обработку информации для отделов и конечных пользователей внутри организации. Теперь они должны порождать изделия и услуги, основанные на информации, которые обеспечат организации конкурентное преимущество на рынке.

Информационные системы и используемые в их рамках информационные технологии являются в организации результатом тех или иных решений. Однако, в свою очередь, системы и технологии диктуют свои специфические условия ведения бизнеса, изменяют организации. 

Квалифицированный специалист должен уметь извлекать максимальную выгоду из потенциальных преимуществ информационных технологий. Он обязан обладать достаточными знаниями для того, чтобы применять информационные технологии при принятии решений в организации. 

3.2. Информационные технологии в кадровом менеджменте
Основным производственным ресурсом постиндустриального общества являются знания и информация. В основе концепции информационного общества наиболее ценным ресурсом считается информация. Во главе угла ставится человек с его знаниями, умениями и навыками. В этой «системе координат» первичными являются умение и осознанная потребность получать достоверную, объективную и всеобъемлющую информацию, критически осмысливать ее, нести ответственность за качество распространяемой информации.

Современные методы управления организацией предполагают широкое использование информационных технологий. Компьютерная техника, телекоммуникационные линии связи, а также персонал, владеющий навыками работы с информацией и информационными технологиями, являются необходимыми атрибутами конкурентоспособного предприятия.

Широкое распространение информационных технологий в сфере управления персоналом за последние 15-20 лет обусловлено стремлением предприятий соответствовать общемировым тенденциям экономического развития, в которых информационно-технологическому аспекту ведения бизнеса уделяется значительное внимание.

Информационные персонал-технологии сделали жизнь специалистов в сфере HR значительно легче. Их можно разделить на 2 основные группы: Интернет-технологии и специализированное программное обеспечение (рис. 1).




Рис. 3.1. Информационные технологии, используемые HR-менеджерами
1. Интернет-технологии
Корпоративные Веб-сайты являются важнейшим элементом информационной системы компании. Его можно считать виртуальным офисом компании, работающим круглосуточно и доступным посетителям со всего мира.

Общеизвестно, что чрезвычайно важным для эффективного привлечения клиентов на рынке продуктов и услуг является формирование их позитивного отношения к бренду и репутации корпорации. Теперь это положение распространяется и на рынок труда.

Многие передовые корпорации создают на своих сайтах в Интернете хорошо различимые HR-бренды, представляя совместно рекламу как продуктов, так и рабочих мест для их производства. Страницы корпоративных сайтов создаются с учетом интересов потенциальных работников и на них указываются преимущества, которые предоставляются сотрудникам компании: гибкий график для работающих матерей, особенности социального пакета и компенсационных систем и т. п.

Электронная почта – технология и предоставляемые ею услуги по пересылке и получению электронных сообщений по распределённой (в том числе глобальной) компьютерной сети. Для облегчения процесса ведения электронной переписки, сотрудникам отделов кадров рекомендуется пользоваться специализированными почтовыми программами.

Почтовая программа – программное обеспечение, устанавливаемое на компьютере пользователя и предназначенное для получения, написания, отправки и хранения сообщений электронной почты одного или нескольких пользователей или нескольких учётных записей одного пользователя.

Стоит также помнить, что правила ведения электронной переписки несколько отличны от ведения бумажной переписки. Например, не смотря на то, что массовая рассылка является достаточно эффективным и дешёвым способом привлечения новых сотрудников, данный метод никогда не создаст о компании хорошего впечатления.

Программы мгновенного обмена сообщениями – программы для обмена сообщениями через Интернет в реальном времени через службы мгновенных сообщений. Могут передаваться текстовые сообщения, звуковые сигналы, изображения, видео. Многие из таких программ могут применяться для организации групповых текстовых чатов или видеоконференций.

Профессиональные Интернет-сообщества и социальные сети
Профессиональные Интернет – сообщества представляют собой порталы или группы сайтов, взаимосвязанных по тематике и профессиональным интересам посредством ссылок – своеобразные виртуальные клубы, сообщества, сетевые профессиональные организации.

Деятельность сетевого сообщества в сети предоставляет возможности для знакомства с составом и характеристиками составляющих его пользователей, специалистов в разных областях. При определенной активности в рамках подобного сообщества можно решать задачи и целевого подбора кадров. Для того чтобы найти носителя знаний, например по управлению персоналом, можно обратиться на определенные профессиональные ресурсы.

Существуют также профессиональные сети, организации, по своему содержанию не относящиеся к управлению персоналом, но они объединяют квалифицированный персонал, который может оказаться нужным вашей компании. Профессиональное сообщество не решает задачи трудоустройства своих членов, но если кто-то испытывает потребность в квалифицированных кадрах в данной сфере профессиональных знаний, если нужна целевая аудитория определенного уровня, то, войдя в подобную сеть, кадровый специалист или руководитель найдет массу экспертов по самым разным вопросам.

Таким образом, можно сказать, что профессиональные сообщества являются новым, еще только формирующимся пространством для поиска кадровых ресурсов, тем не менее, уже сегодня многие рекрутеры ведут активную работу с форумами и блогами, так как там зачастую можно встретить узкоспециализированных специалистов, которых можно переманить в свою компанию/компанию-заказчика.

В течение последних нескольких лет особенно популярными стали так называемые социальные сети. Их появление дало массу новых возможностей для HR-менеджеров. Большинство социальных сетей поддерживает возможность создания профессиональных сообществ и объявлений о поиске новых сотрудников. Помимо обычных социальных сетей, появляются также специализированные профессиональные социальные сети. Наиболее популярной социальной сетью для поиска и установления деловых контактов на сегодняшний день является LinkedIn. В LinkedIn зарегистрировано свыше 75 миллионов пользователей, представляющих 150 отраслей бизнеса из 200 стран.

Пользователи LinkedIn могут использовать список контактов в различных целях:

· Быть представленным через существующие контакты и расширить связи.

· Осуществлять поиск компаний, людей, групп по интересам.

· Публиковать профессиональные резюме и осуществлять поиск работы.

· Рекомендовать и быть рекомендованным.
· Публиковать вакансии.
· Создавать группы по интересам (например: Russian connection, Russian speaking professionals abroad, Harvard Club of Russia и т.д.).
0. Специализированное программное обеспечение
Справочно-правовые системы (информационно-правовые системы) – особый класс компьютерных баз данных, содержащих тексты указов, постановлений и решений различных государственных органов. Кроме нормативных документов, они также содержат консультации специалистов по праву, бухгалтерскому и налоговому учету, судебные решения, типовые формы деловых документов и др. На сегодняшний день в России и СНГ существует множество справочно-правовых систем. Их можно разделить на 2 группы: государственные (Информационно-поисковая система «Закон», Научно-технический центр правовой информации «Система», Информационно-поисковая система «Законодательство России» и др.) и коммерческие (Гарант, Консультант Плюс, Кодекс, Референт и др.).

СПС нельзя назвать специализированными системами по управлению персоналом, но они активно используются в работе кадровика.

Экспертные системы – это программные комплексы, аккумулирующие знания специалистов в конкретных предметных областях и тиражирующие их для консультирования менее квалифицированных пользователей.

Основная разница между информационно-поисковыми и экспертными системами заключается в том, что первые осуществляют лишь поиск имеющейся в их базе заданной информации, а вторые – еще и логическую переработку ее с целью получения новой информации.

Экспертные системы для кадровой деятельности условно можно разделить на следующие группы в зависимости от решаемых задач:

- многофункциональные системы (решаемые задачи: профориентация, профотбор, аттестация работников, формирование резерва и т.д.);

- системы для группового анализа состояния персонала (задачи стратегические: анализ и оптимизация структуры организации, определение тенденций развития подразделений и т. д.);

- системы для специалистов-психологов (выявление негативных проявлений работников, в т.ч. криминальных наклонностей, скрытой конфликтности, негативных тенденций в подразделениях и организации в целом).

0. Отдельные программы авторизации – это программные продукты, автоматизирующие отдельные функциональные задачи. Как правило, это программы кадрового учета, расчета заработной платы, найма персонала, аттестации, тестирования, управления компенсационным пакетом, оценки, обучения, развития и мотивации персонала. Это не комплексные системы в процессе разработки, а полностью законченный продукт. Как правило, системные решения, лежащие в основе этих разработок, не позволяют им развиваться как комплексным HRM-системам. Такие программы имеют локальное применение и могут быть рекомендованы только небольшим организациям для решения учетно-отчетных задач в конфигурации Зарплата-Кадры.

1. В соответствии со Словарем APICS (American Production and Inventory Control Society), термин «ERP-система» (Enterprise Resource Planning – Управление ресурсами предприятия) может употребляться в двух значениях. Во-первых, это — информационная система для идентификации и планирования всех ресурсов предприятия, которые необходимы для осуществления продаж, производства, закупок и учета в процессе выполнения клиентских заказов. Во-вторых (в более общем контексте), – это методология эффективного планирования и управления всеми ресурсами предприятия, которые необходимы для осуществления продаж, производства, закупок и учета при исполнении заказов клиентов в сферах производства и оказания услуг. Важное значение при выборе ERP-системы для организации является наличие HRM-модуля. В общем контексте, HRM - это комплекс мероприятий, включающий в себя: выработку политики по персоналу, планирование развития персонала (включая карьерный рост и формирование кадрового резерва), подбор, обучение, аттестацию, учет трудозатрат и оплату труда, поддержание дисциплины труда, разработку мотивационных схем и компенсационных пакетов, планирование и реализацию социальной политики.

3.3. Информационные технологии как инструмент формирования управленческих решений
Организации различных типов и сфер деятельности можно представить как бизнес-систему, в которой экономические ресурсы посредством различных организационно-технических и социальных процессов преобразуются в товары и услуги.

В процессе деятельности любой бизнес-системы на нее влияли факторы внешней среды (конкуренты, заказчики, поставщики, государственные учреждения, партнеры, собственники, банки, биржи и т. д.) и внутренние факторы, которые в основном являются результатом принятия того или иного управленческого решения.

Процесс принятия управленческих решений рассматривается как основной вид управленческой деятельности, т.е. как совокупность взаимосвязанных, целенаправленных и последовательных управленческих действий, обеспечивающих реализацию управленческих задач.

Цель и характер деятельности организации определяют ее информационную систему и автоматизацию информационной технологии, а также вид обрабатываемого и производимого информационного продукта, на основе которого принимается оптимальное управленческое решение.

Эффективность принятия управленческих решений в условиях функционирования информационных технологий в организациях различного типа обусловлена использованием разнообразных инструментов анализа финансово-хозяйственной деятельности предприятий. Можно выделить четыре уровня задач, решаемых фирмой.

1. Первый уровень задач ориентирован на предоставление экономической информации внешним по отношению к фирме пользователям — инвесторам, налоговым службам и т.д. В данном случае для анализа используются показатели, получаемые на основе данных стандартной бухгалтерской и статистической отчетности, а также других источников информации.

2. Второй уровень связан с задачами анализа, предназначенными для выработки стратегических управленческих решений развития бизнеса. В этом случае информационная база должна быть шире, но в рамках достаточно высоко агрегированных показателей, характеризующих основные тенденции развития отдельной фирмы или корпорации.

3. Третий уровень задач анализа ориентирован на выработку тактических решений. Его информационная база чрезвычайно широка и требует охвата большого количества частных высоко детализированных показателей, характеризующих различные стороны функционирования объекта управления.

4. Четвертый уровень задач связан с задачами оперативного управления экономическим объектом в соответствии с функциональными подсистемами экономического объекта. Для решения этих задач используется текущая оперативная информация о состоянии экономического объекта и внешней среды.

Основными функциями управленческого аппарата различных организаций являются анализ ситуаций в компании и внешней среде и принятие решений по стратегическому и краткосрочному планированию ее деятельности.

Реализация плановых задач принятия решений осуществляется на стратегическом, тактическом и оперативном (операционном) уровнях.

Каждый из этих уровней требует определенной информационной поддержки, которая реализуется на базе информационной технологии. В соответствии с уровнями принятия решений в функционировании информационной технологии можно выделить три контура: долгосрочного стратегического планирования, среднесрочного тактического планирования и оперативного регулирования деятельности организации.

1. Стратегический уровень ориентирован на руководителей высшего ранга. За счет организации информационной технологии обеспечивается доступ к информации, отражающей текущее состояние дел в фирме, внешней среде, их взаимосвязи и необходимой для принятия стратегических решений. Основными целями стратегического уровня управления являются:

• определение системы приоритетов развития организации;

• оценка перспективных направлений развития организации;

• выбор и оценка необходимых ресурсов для достижения поставленных целей.

В соответствии с этими направлениями информационная технология обеспечивает высшему руководству оперативный, удобный доступ и сортировку информации по ключевым факторам, которые позволяют оценивать степень достижения стратегических целей фирмы и прогнозировать ее деятельность на длительную перспективу. Особенностями информационной технологии контура долгосрочного планирования и анализа прогнозируемого функционирования является построение агрегированных моделей развития организации с учетом деятельности смежных производственно-хозяйственных комплексов.

Модели данного контура функционирования информационной технологии должны учитывать:

• особенности развития рыночных отношений в стране;

• возможные перспективные виды продукции (товары и услуги), относящиеся к профилю деятельности организации или предприятия;

• потенциальные виды производственных ресурсов, возможные для использования при создании новых видов продукции (товаров, услуг);

• перспективные технологические процессы изготовления новых видов продукции (товаров и услуг).

Учет перечисленных факторов в модели функционирования информационной технологии базируется преимущественно на использовании внешней для деятельности организации информации. Таким образом ИТ должна располагать развитой коммуникационной средой (включая Internet) для получения, накопления и обработки внешней информации.

Отличительной особенностью функционирования ИТ в контуре долгосрочного стратегического планирования, базирующемся на использовании агрегированных моделей, следует считать решающую роль самого управленческого персонала в процессе принятия решений. Высокий уровень неопределенности и неполноты информации повышает значение субъективного фактора как основы принятия решений. При этом автоматизированная информационная технология выступает в роли вспомогательного средства, обеспечивающего главную предпосылку для организации деятельности аппарата управления.

Таким образом, информационные технологии поддержки стратегического уровня принятия решений помогают высшему звену управления организацией решать неструктурированные задачи, основной из которых является сравнение происходящих во внешней среде изменений с существующим потенциалом фирмы.

Основным инструментарием для поддержки работы высшего руководящего звена являются разрабатываемые стратегические информационные системы для реализации стратегических перспективных целей развития организации.

В настоящее время еще не выработана общая концепция внедрения стратегических информационных систем из-за их целевой и функциональной многоплановости. Существуют три тенденции их использования:

– за основу первой принято положение, что сначала формулируются цели и стратегии их достижения, а только затем автоматизированная информационная технология приспосабливается к выработанной заранее стратегии;

– вторая тенденция основана на том, что организация использует стратегическую информационную систему при формулировании целей и стратегическом планировании;

– за основу третьей тенденции принята методология синтеза двух предыдущих тенденций — встраивания стратегической информационной системы в существующую информационную технологию с совмещением выработки концепции развития организации в управленческом звене фирмы.

Информационные технологии призваны создать общую среду компьютерной и телекоммуникационной поддержки стратегических решений в неожиданно возникающих ситуациях.

2. Тактический уровень принятия решений основан на автоматизированной обработке данных и реализации моделей, помогающих решать отдельные, в основном слабо структурированные задачи (например, принятие решения об инвестициях, рынках сбыта и т. д.). К числу основных целей тактического уровня руководства относятся:

• обеспечение устойчивого функционирования организации в целом;

• создание потенциала для развития организации;

• создание и корректировка базовых планов работ и графиков реализации заказов на основе накопленного в процессе развития организации потенциала.

Для принятия тактических решений информационная технология должна обеспечивать руководителей среднего звена информацией, необходимой для принятия индивидуальных или групповых решений тактического, плана. Обычно такие решения имеют важное значение на определенном временном интервале (месяц, квартал, год).

Тактический уровень принятия решения средним управленческим звеном используется для мониторинга (постоянного слежения), контроля, решений и администрирования. Основными функциями, которые выполняются на базе автоматизированной информационной технологии, являются: сравнение текущих показателей с прошлыми, составление периодических отчетов за определенный период, обеспечение доступа к архивной информации, принятие тактических управленческих решений и т.д.

Функционирование информационной технологии в контуре среднесрочного тактического планирования базируется на использовании моделей, отражающих реальные факторы и условия возможного развития деятельности организаций и предприятий, в значительной степени учитываются внешние требования поставщиков и потребителей. Однако в данном контуре внешняя информация точно соответствует возможным и практически осуществляемым направлениям развития организаций и предприятий, что повышает уровень определенности данных и модели системы управления.

Для поддержки принятия тактического решения в информационной технологии фирмы используются такие инструментальные средства, как базы данных, системы обработки знаний, системы поддержки принятия решений и т. д.

Одним из инструментальных средств для принятия тактического решения в настоящее время являются системы поддержки принятия решений, которые обслуживают частично структурированные задачи, результаты которых трудно спрогнозировать заранее. Системы поддержки принятия решений имеют достаточно мощный аналитический аппарат с несколькими моделями. Основными характеристиками таких систем являются:

• возможность решения проблем, развитие которых трудно прогнозировать;

• наличие инструментальных средств моделирования и анализа;

• возможность легко менять постановки решаемых задач и входных данных;

• гибкость и адаптируемость к изменению условий;

• технология, максимально ориентированная на пользователя.

3. Оперативный (операционный) уровень принятия решений является основой всех автоматизированных информационных технологий. На этом уровне выполняется огромное количество текущих рутинных операций по решению различных функциональных задач экономического объекта. Оперативное управление ориентировано на достижение целей, сформулированных на стратегическом уровне, за счет использования определенного на тактическом уровне потенциала. При этом к числу важнейших приоритетов оперативного управления следует отнести:

• получение прибыли за счет реализации запланированных заранее мероприятий с использованием накопленного потенциала;

• регистрацию, накопление и анализ отклонений хода производства от запланированного;

• выработку и реализацию решений по устранению или минимизации нежелательных отклонений.

Функционирование информационной технологии в контуре текущего планирования и оперативного регулирования происходит в условиях определенности, полноты информации и зачастую в режиме реального времени обработки информации.

Информационные технологии обеспечивают специалистов на оперативном уровне информационными продуктами, необходимыми для принятия ежедневных оперативных управленческих решений. Назначение инструментальных средств информационной технологии на этом уровне — отвечать на запросы о текущем состоянии фирмы и контролировать информационные потоки организации, что соответствует оперативному управлению.

Задачи, цели и источники информации на оперативном уровне заранее определены и структурированы. Выполняется программная обработка информации по заранее разработанным алгоритмам.

Информационная технология, поддерживающая управление на оперативном уровне, является связующим звеном между организацией и внешней средой. Через оперативный уровень также поставляются данные для остальных уровней управления. Инструментальные средства на оперативном уровне управления имеют небольшие аналитические возможности. Они обслуживают специалистов организации, которые нуждаются в ежедневной, еженедельной информации о состоянии дел как внутри фирмы, так и во внешней среде. Основное их назначение состоит в отслеживании ежедневных операций в организации и периодическом формировании строго структурированных сводных типовых отчетов.

Основные информационные потребности на оперативном уровне могут быть удовлетворены с помощью типовых функциональных и проблемно-ориентированных аппаратно-программных инструментальных средств для текстовой, табличной, графической и статистической обработки данных, электронных коммуникаций и т. д.

Несмотря на то, что большинство информационных технологий, используемых в кадровом менеджменте, изначально не были созданы для данной области управленческой деятельности, потребности современного бизнеса выдвинули новые требования к их функционалу. На сегодняшний день информационные технологии позволяют оптимизировать и ускорить процесс трудовой деятельности специалистов в сфере управления практически на каждом этапе работы с персоналом. Поэтому современным компаниям требуются не только высококвалифицированные сотрудники, способные работать с информационными технологии, но и сотрудники, умеющие сформулировать потребность организации в информационных технологиях, так как информационные технологии требуют значительных финансовых вложений, которые, в случае неправильно сформулированной потребности, могут быть потеряны в двойном или тройном размере.

Функционирование предприятий и организаций различного типа в условиях рыночной экономики поставило новые задачи и цели в области совершенствования управленческой деятельности на основе комплексной автоматизации управления, т.е. организации на предприятиях автоматизированных информационных систем управления.

Информационная система управления позволяет повышать степень обоснованности принимаемых решений, своевременность принятия решений по управлению организацией, обеспечивать четкую согласованность решений, принимаемых на различных уровнях управления, обеспечивать рост производительности труда, сокращения непроизводственных потерь и т.д.

Эффективность принятия управленческих решений в условиях функционирования ИТ в организациях различного типа обусловлена использованием разнообразных инструментов анализа финансово-хозяйственной деятельности предприятий, основанных на программно-аппаратном комплексе информационной технологии.

Вопросы и задания:

1. Классифицируйте информационные технологии, используемые HR-менеджерами.
2. На какие группы можно условно разделить экспертные системы для кадровой деятельности?
3.Классифицируйте уровни задач, решаемых организациями.

4. От чего зависит эффективность принятия управленческих решений в условиях функционирования ИТ?

5. Перечислите основные автоматизированные инструментальные средства, используемые на разных уровнях управления предприятием или организацией.
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ГЛАВА 4. КОРПОРАТИВНАЯ СОЦИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ КАК АКТУАЛЬНОЕ НАПРАВЛЕНИЕ
УПРАВЛЕНИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ РЕСУРСАМИ

4.1. Корпорации и краткая характеристика их деятельности
в России и за рубежом
Корпорация  – особая форма организации предпринимательской деятельности, регламентируемая специальным законодательством, закрепляющим отделение ответственности корпорации от ответственности акционеров, то есть представляющим корпорации статус и права самостоятельного юридического лица. Входя в состав акционеров, собственники капитала создают самостоятельную организацию, юридически владеющую имуществом, являющуюся собственником, организующую управление и контроль, заключающую договоры, привлекающую инвестиции  и  т.д.  в  интересах максимальной реализации потенциальных преимуществ корпоративного управления.

В научной литературе существуют различные трактовки корпо-ративного управления. Приведем некоторые из них [4, 10].

Корпоративное управление – это система взаимоотношений между менеджерами компании и их владельцами (акционерами), а также другими заинтересованными сторонами, по вопросам, связанным с обеспечением эффективности деятельности компании и обеспечением интересов владельцев и других заинтересованных сторон.

Корпоративное управление – это процесс, в соответствии с которым устанавливается баланс между экономическими и социальными целями, между индивидуальными и общественными интересами.

Корпоративное  управление  – вид хозяйственного управления корпоративными объединениями, основными функциями которого является стратегическое планирование развития входящих в корпорацию хозяйственных единиц и корпорации в целом по видам производимой продукции, работ и услуг, объемам выпуска продукции, ее обновлению,  развитию  видов  производства и технологии, использования и  реконструкции оборудования, достижения конкурентных преимуществ на рынках новой продукции и традиционных рынках, обеспечения устойчивого роста производительности труда, совершенствование организационной структуры корпорации и коммуникационных отношений между ее элементами и приведение их в соответствие с изменениями в сфере производства и условиями рынка.

Корпорация  – это коллективное образование, организация,  признанная юридическим лицом, основанная на объединенных капиталах (добровольных взносах), предусматривающая долевую собственность, осуществляющая какую-либо социально полезную деятельность и характеризующаяся значительной концентрацией управленческих функций на верхнем уровне иерархической структуры.

Исходя из того, что корпорация представляет собой коллективное образование, организацию, имеющую статус юридического лица, образованную объединением капиталов (добровольных взносов) и осуществляющую какую-либо социально полезную деятельность, можно выделить определенные признаки, характеризующие такие корпоративные образования:

1. Ассоциация, союз лиц, организованный коллектив, подчиненный групповым интересам.

2. Объединение капиталов (взносов), размер которых может быть строго определен.

3. Различные сферы деятельности корпораций (производство, финансы, создание материальных благ, торговля, сырьевые и перерабатывающие отрасли).

4. Статус юридического лица, подтвержденный фактом регистрации в  государственном органе.

В зависимости от преследуемой цели (извлечение прибыли или нет) корпорации можно разделить на две группы – коммерческие и некоммерческие. Большинство корпораций создается для выполнения деятельности, приносящей прибыль. В соответствии с мировой практикой некоммерческие корпорации получают определенные льготы или совсем освобождаются от налогов либо получают дотации и средства от государства.

В отечественном законодательстве понятие «корпорация» как  организационно-правовая форма деятельности хозяйствующего субъекта не определено. Таким образом, среди многообразия организационно-правовых форм, в которых осуществляют свою финансово-хозяйственную деятельность отечественные предприятия и организации, такая форма как «корпорация» отсутствует. Однако в Гражданском кодексе Российской Федерации содержатся нормы, регулирующие деятельность коммерческих и некоммерческих организаций. В соответствии с этим, акционерные общества (в данной организационно- правовой  форме  функционирует подавляющее большинство отечественных корпораций), как известно, относятся к коммерческим, а среди некоммерческих можно выделить союзы и ассоциации.

Важная  особенность корпорации,   служащая   главным  мотивом  для  ее  учреждения, состоит   в том, что она несет  лишь ограниченную ответственность. Это избавляет акционеров корпорации или ее собственников от персональной ответственности. Те, кто  помещает    свои  средства  в корпорацию, могут потерять  лишь  такое  количество  денег,  какое они вложили.  Их личные активы неприкосновенны.

Анализ термина «корпорация» (с учетом сложившихся в XIX в. представлений о нем западных правовых школ, в первую очередь германской)  представляется возможным сделать такие выводы:

- корпорация - это родовое понятие для целой группы юридических  лиц; корпорации могут быть представлены как минимум двумя разновидностями: публичными и частными;
- корпорация - это союз юридических и (или) физических лиц, являющихся ее участниками (членами), основанный на договоре;
- корпорация обладает самостоятельной волей, отличной от воли каждого из входящих в нее участников (членов);

-  участники  корпорации  наделяются  определенными  правами  и несут определенные обязанности как в отношении самой корпорации, так и в отношении друг друга;

- между участниками  (членами)  корпорации возникают  отношения особого рода, именуемые корпоративными отношениями;
- корпорация создается для достижения определенной  цели, ради которой и происходит объединение ее участников (членов);

- корпорация имеет свою внутреннюю структуру, которая обеспечивает ее организационное единство;

- высшим органом корпорации является общее собрание ее участников (членов).

В настоящее время корпорации строятся по принципу акционерных обществ, с ограниченной ответственностью держателей ценных бумаг, выпущенных с целью объединения крупного капитала. Процесс укрупнения корпораций обусловливает необходимость регулирования внутренних отношений с помощью корпоративных норм. Объединения в корпорации юридических лиц дало возможность создавать суперакционерные общества. Таким образом, появляются ассоциированные капиталисты: в Германии более распространены картели, концерны, во Франции – синдикаты, в Англии, США – держательские (холдинговые) компании. Некоторые из них стоят во главе целых отраслей.

Современные корпорации очень сложны по своей структуре. Так, например, в рамках концерна осуществляется горизонтальное и вертикальное комбинирование, создается научно-технический центр. В последнее время развиваются процессы диверсификации и возникают объединения, в которых под единым руководством группируются предприятия, относящиеся к различным отраслям народного хозяйства, т.е. конгломераты.

Нередко создаются различные объединения объединений – системы компаний. В результате возникает новая система управления ими, главной особенностью которой является контроль без бремени собственности, господство без хозяйственных рисков.

Тенденция к образованию крупных корпоративных объединений частично объясняется более низкими издержками производства и сбыта продукции. Крупные размеры корпораций обусловлены стремлением к эффективности производства. Зачастую только крупная корпорация способна применять современные технологии и передовые изобретения, требующие больших затрат, создавать исследовательские лаборатории, привлекать ученых, инженеров, техников. Этим достигается получение контроля над значительной частью рынка, непосредственное воздействие на уровень цен, влияние на размеры и распределение национального продукта, уровень занятости и покупательскую способность населения.

Корпоративный строй в промышленно развитых странах на современном этапе отличается следующими особенностями:

1.  принцип частного владения в предпринимательстве вытесняется принципом владения коллегиального (акционерного, государственного);

2.  постепенное сведение на нет частной собственности повлекло за собой и ослабление стимула к получению прибыли. Сейчас в качестве стимула выступают, помимо сохранения права распоряжаться своими капиталовложениями, категории нематериального (морально-идеального) свойства: степень влияния на правительство, возможность новых начинаний, общественное признание;

3. в обществе происходит разделение единого ранее центра власти на два: формальный (правительственный) и фактический (корпоративный);

4. все более заметен переход от решений, диктуемых свободным рынком, к решениям, принимаемым административной группой (необязательно правительственной).

Поскольку  корпорация  относится  к коммерческой  организации, то, соответственно, извлечение  прибыли является ее основной  целью деятельности. Конечно, при этом имеется в виду извлечение соразмерной прибыли, которая отражает эффективность размещения ресурсов, обеспечена постоянным движением капитала и достаточна при наличии (соблюдении)  других  необходимых  условий  для  поддержания  рентабельности функционирования корпорации.

Отсюда следует, что основным общим интересом корпорации является долгосрочный коммерческий успех, т.е. прибыль, основанная на стабильности  и рентабельности. Такое понимание корпорации служит для общества основным ориентиром. Нужно отметить, что при этом интерес корпорации может не совпадать (как правило, не совпадает) на практике с интересами ее участников, работников и других, связанных с обществом лиц, в том числе его управляющих, а также с общественными и государственными интересами.

Управляющие корпорацией должны проявлять лояльность по отношению к обществу (корпоративному сообществу). Это положение закреплено в ст. 71  Федерального  Закона «Об акционерных  обществах». Лояльность по отношению к обществу подразумевает запрет на использование управляющими их положения в обществе в личных целях, недопустимость обогащения за счет общества, в том числе путем совершения с ним сделок, а также обращения в свою пользу коммерческих шансов общества. Например, располагая информацией о возможности заключения на выгодных  условиях договора, предмет которого относится  к сфере интересов  общества, управляющий не вправе воспользоваться этой информацией в личных целях, приняв самостоятельное (от своего имени) участие в указанном договоре. Он поступит добросовестно, если будет содействовать использованию обществом шансов на совершение выгодной сделки.

В уставе общества (корпорации)  должны  быть отражены направления его деятельности по выполнению обязательств социальной ответственности (благотворительность, филантропия и др. Поэтому, осуществление  менеджерами-управляющими  деятельности  по выполнению мероприятий, связанных с корпоративной социальной ответственностью, должно быть в рамках устава общества. Конечно, принцип добросовестности и разумности в деятельности органов, осуществляющих  управление  корпорацией,  как  и каждый  из его  элементов - требование действовать в интересах общества, осуществлять свои права и исполнять обязанности  в отношении общества добросовестно и разумно, - является основным  объективным  правилом  для  всех управляющих и одновременно критерием их оценки.

Нужно отметить, что все права и обязанности управляющих корпорациями подчинены принципу  добросовестности и разумности, но таким образом,  что в тех  случаях, когда осуществление  конкретного права или конкретной обязанности  противоречит  данному  принципу, управляющие  должны  руководствоваться  именно принципом.  Например, управляющий, формально обязанный подчиняться решениям общего собрания участников корпорации и совета директоров (наблюдательного совета) общества не должен исполнять конкретное решение, если оно противозаконно. Таким образом, принцип добросовестности и разумности устанавливает границы прав и обязанностей управляющих.

Безусловно, выбор  модели управления  является весьма  важным этапом при создании корпорации. При этом, для учредителей корпорации, которые вписывают в устав структуру органов управления, не задумываясь над альтернативными вариантами, существует опасность не только решения управленческих задач с невысокой эффективностью, но и утраты своего влияния на акционерное общество даже при наличии большого пакета акций.

Поэтому необходимо принимать во внимание такие общие принципы  образования  и  организации  деятельности  органов  управления корпорацией:

- принцип демократичности, выражающийся в том, что все руководящие должности в хозяйственных обществах  являются выборными (за исключением тех случаев, когда члены исполнительного органа общества назначаются либо когда по решению общего собрания участников  полномочия  исполнительного  органа передаются по договору управляющей организации или управляющему); при этом участникам гарантируется возможность посредством принятия решений на общем собрании  влиять  на  определение  общего  направления  деятельности корпорации, контролировать деятельность ее исполнительных органов и решать вопрос о целесообразности существования самой корпорации;

- принцип  «остаточной компетенции», заключающийся в том, что формирование  компетенции каждого органа управления строится по  следующей  формуле: в  компетенции  включаются  полномочия  по решению тех вопросов, которые не относятся к исключительной компетенции вышестоящего органа. В Федеральных Законах РФ «Об акционерных  обществах»  и  «Об  обществах  с  ограниченной  ответственностью» , определена компетенция общего собрания акционеров (участников), установлен исчерпывающий перечень вопросов, которые собрание может решить. Отсюда следует, что вопросы, относящиеся к исключительной  компетенции  общего  собрания  участников,  не  могут быть переданы на решение совету директоров (за исключением отдельных случаев, предусмотренных самим законодательством). Тем не менее, открытый перечень вопросов, которые может решать совет директоров, позволяет через положения устава увеличивать объем компетенции по сравнению с тем, который определен для совета директоров в законах. По аналогии коллегиальный исполнительный орган полномочен  решать  вопросы, не отнесенные  к  исключительной  компетенции общего собрания и совета директоров общества. Перечень этих вопросов также открыт и определен уставом акционерного общества. Одновременно следует  заметить,  что единоличный  исполнительный  орган может принимать  решения по всем остальным  вопросам, которые не относятся к компетенции ни общего собрания, ни совета директоров, ни коллегиального исполнительного органа (вопросы социальной ответственности корпорации, взаимодействия  корпорации  с властными органами могут быть заранее определены в уставе общества, но по решению общего собрания акционеров отдельным решением могут быть отнесены к компетенции исполнительных органов корпорации);

- принцип  публичного ведения дел, он заключается, в частности, в том, что в оперативном порядке обязывает корпорации в определенных  законом случаях публиковать для всеобщего ознакомления сведения годового  отчета  организации  (например,  бухгалтерский  баланс, счета прибылей и убытков, проспект эмиссии акций общества и др.). Принцип «публичности» корпоративного управления проявляется  и в ряде других положений: например, в соответствии с ФЗ «Об акционерных обществах» управляющий орган корпорации обязан представить в разумные сроки любому заинтересованному лицу возможность ознакомиться с учредительными документами общества. Вопросы проведения работы  по  социальной  ответственности  корпорации  также  публично должны освещаться: о них должны быть информированы члены общества и все заинтересованные лица;

- корпоративный принцип организации деятельности акционерных обществ заключается в том, что участники общества не могут принимать решения непосредственно, а только через соответствующие органы управления в пределах их компетенции.

Применительно к корпоративному  управлению  исключительная компетенция,   исключительные права означают, что исключительные полномочия общего собрания акционеров не могут быть переданы никакому другому органу управления общества, т.е. ни совету директоров, ни исполнительному органу.

В ФЗ «Об акционерных обществах» не определен особо порядок управления корпорацией по вопросам корпоративной социальной ответственности. В связи с этим, каждая корпорация  устанавливает свой порядок ведения дел по этому вопросу. Он может быть, по решению собрания общества, определен в уставе общества.

В России включение проблемы социальной ответственности бизнеса в число приоритетных обусловлено причинами, о которых мы упоминали  выше,  отмечая  подходы  в  западных  странах. Основные  притом - нехватка ресурсов бюджета для проведения полноценной социальной политики и объективно высокая роль крупных корпораций в развитии регионов. Кроме того, существует и политический интерес: появление новых отношений государства и крупных бизнес-структур на глобальном уровне.

В современной России начали формироваться условия и предпосылки для того, чтобы бизнес стал социально ответственным. Начало тому процессу положено финансовым кризисом 1998 г., который фактически подвел черту под эпохой первоначального перераспределения государственной собственности, ее перехода в частные руки. Одновременно завершился этап первоначального накопления капитала в ее современной российской интерпретации, на котором вопрос о социальной ответственности кого-либо перед кем-либо вообще не стоял. Так исторически сложилось, что достаточно долгое время в общественном сознании предпринимателей и населения России социальная ответственность бизнеса ассоциировалась исключительно с благотворительностью. Современная экономика предполагает развитие теории и практики корпоративной социальной ответственности.

4.2. Теоретические основы корпоративной социальной ответственности в контексте устойчивого развития
Техногенный путь развития человеческого общества, к сожалению, ведет к колоссальному, не компенсируемому никакими экономическими благами вреду здоровью человека. Уже в конце XX в. отмечалось появление существенных обратных связей между состоянием окружающей среды и результатами функционирования экономической системы. Это выразилось в увеличении заболеваемости, учащении случаев генетических изменений и смертности населения, а также в снижении производительности экономической системы в связи с истощением природной среды [1, 7]. Даже уменьшение природоемкости (объема ресурсов в конечном продукте), которое, по мнению некоторых экономистов, способствует сохранению естественной среды обитания, не является достаточным условием для перехода к устойчивому развитию (развитию, способному обеспечивать материальными и иными благами ныне живущих людей и будущие поколения). 

Острота и длительность глобального экологического кризиса, попытки общественности решать экологические проблемы, опираясь на так называемый здравый смысл, а не на рекомендации ученых-экономистов, показывают, что современная экономическая теория не соответствует требованиям экологии. Это вызвано ориентацией упомянутой теории, а также прикладных экономических дисциплин на интересы предприятий, цель которых — получение прибыли без всякого рода «излишних» экологических и социальных помех в своей деятельности.

Прибыль предприятий в сфере материального производства образуется, в том числе и в связи с неадекватной компенсацией за воздействие на природную среду. При этом для производителей не существует реальных стимулов обеспечения жизнеспособности экосистем. Какие-либо изменения в процессе производства материальных благ (точнее, в процессе воздействия на окружающую среду) предприятиями могут добровольно приниматься лишь в том случае, если они не мешают максимизировать чистую прибыль. Отсюда возникает стремление к абстрагированию от многих реалий в экономике, и особенно в экологии, к подмене конкретных результатов в улучшении качества окружающей среды расплывчатыми целями. Хотя, прежде всего, следует иметь в виду, что ценность природного потенциала заключается в обеспечении трех основных функций, необходимых человечеству [7]: 

· защита и поддержание среды обитания;

· использование как источника сырьевых материалов и условий, которые поддерживают экономическую активность;

· абсорбирование и рециклирование отходов (без затрат или с минимальными затратами для общества). 

Экологические блага или, другими словами, пригодная для жизни человека окружающая среда в совокупности с производством экономических благ является важнейшим условием жизнеобеспечения человека. Таким образом, природа должна рассматриваться в экономике как наивысшая ценность, а под устойчивым развитием следует понимать достижение баланса ресурсных, экологических, социальных параметров экономики в каждом конкретном регионе в интересах экономического роста и экологической безопасности. 

Несбалансированность механизмов экономического регулирования неизбежно приводит к необратимым (существенным не только для региона или страны, но и для планеты в целом) социально-экономическим и экологическим последствиям. Для поддержания экологической стабильности территории необходимо учитывать свойства конкретной экосистемы (предельно допустимые нагрузки, климатические условия и др.). В этой связи фактический природный потенциал должен рассматриваться как естественная среда для утилизации (нейтрализации) отходов хозяйственной деятельности и наряду с интеллектуальным потенциалом населения считаться главным богатством государства.

В условиях современной рыночной экономики важная роль в решении вопросов регулирования природопользования, охраны и воспроизводства природных ресурсов отводится государству. Оно, используя различные способы влияния, должно устранять недостатки рыночной системы и осуществлять распределение общественного дохода. Широкая сфера вмешательства администраций разного уровня в вопросы регулирования и контроля над природными ресурсами, с одной стороны, увеличивает возможности государства в охране социальных ценностей и интересов, с другой – ограничивает свободу предпринимателей в использовании этих ресурсов выгодным только для них способом [3, 6].

Недостаточная эффективность управления в сфере природопользования и охраны окружающей среды во многом объясняется 

— проблемами информационного обеспечения процесса принятия решений; 

— отсутствием должного законодательного закрепления форм участия общественных организаций и граждан в контроле над использованием, воспроизводством и охраной природных ресурсов;

— слабой регламентацией целевого использования средств, в рамках нормативно-правовой базы.

Все это способствует принятию научно необоснованных решений, "латанию бюджетных дыр" за счет экологических сборов, возникновению дополнительных барьеров в улучшении качества природной среды.

Основными недостатками экономического механизма природопользования и охраны окружающей среды, а также причинами нерационального использования природных ресурсов, ограниченного применения ресурсо- и энергосберегающих технологий являются: 

— отсутствие действенных стимулов снижения техногенного воздействия на экосистемы; 

— недостаточность объемов платежей за выбросы, сбросы и размещение отходов для финансирования природоохранной деятельности и воспроизводства возобновимого природного потенциала в требуемых масштабах (действующие низкие ставки платы за загрязнение окружающей среды передвижными и стационарными источниками не позволяют ни предотвратить, ни компенсировать ущерб от загрязнения окружающей среды [2, 3,  7]). 

Тем не менее, для России существует возможность улучшения экологической ситуации: при обосновании природоохранных мероприятий и объема денежных средств, направляемых на экологические цели, необходимо оценивать антропогенное влияние на окружающую среду адекватно возникающему ущербу, а в качестве возмещения нанесенного вреда взимать плату. 

Для реализации вышеприведенного тезиса выбросы и сбросы загрязняющих веществ с последующей утилизацией целесообразно отождествлять с формой использования такого специфического природного ресурса, как ассимиляционный потенциал (способность структурных элементов экосистем обезвреживать и перерабатывать загрязняющие вещества), а стимулом для снижения техногенного давления на экосистемы может стать научно обоснованная плата за эксплуатацию структурных элементов экосистемы. 

Государственное регулирование экологической стабильности должно основываться на принципиально новых подходах к системе управления природопользования. Отношение общества к использованию природных ресурсов целесообразно строить на основе признания идеи устойчивого развития, сохранения и воспроизводства природной среды. Для осуществления государственной политики в области рационального потребления природного потенциала необходимо обоснование не только экономического механизма его использования, но и системы экологических ограничений режима природопользования. Такая система должна основываться на свойствах природных объектов, т. к. они не могут и не должны быть изменены ни общественным укладом, ни экономической системой.

На рубеже ХХ - XXI вв. в мировом сообществе, отдельных странах, регионах, городах, предприятиях и корпорациях возникло движение к «устойчивому развитию», под которым понимается сохранение окружающей среды и экономия природных ресурсов в единстве с социальным и экономическим благополучием в интересах настоящего и будущих поколений. На уровне компаний понятие устойчивого развития фактически совпадает с реализацией концепции корпоративной социальной ответственности.

В соответствии со сложившимися определениями концепции устойчивого развития - это процесс изменений, в котором эксплуатация природных ресурсов, направление инвестиций, ориентация научно­ технического развития, развитие личности и институциональные изменения согласованы друг с другом и направлены на укрепление настоящего и будущего потенциала для удовлетворения человеческих потребностей и устремлений [4]. Безусловно, качество жизни при этом является приоритетным.

Необходимо отметить, что концепция устойчивого развития поя­ вилась в результате объединения трех основных направлений: экономического, социального и экологического.
Экономическая  составляющая. Экономический  подход  к  концепции устойчивости развития предполагает оптимальное использование ограниченных ресурсов и эффективное применение факторов производства. При этом появились два вида устойчивости:

- слабая, когда речь идет о неуменьшаемом во времени природном и произведенном капитале;

- сильная, когда должен не уменьшаться природный капитал. Кроме того, концепция  экономической устойчивости подразумевает использование экологических природо-, энерго- и материалосбрегающих технологий при производстве товаров и услуг, включая добычу и переработку сырья, создание экологически приемлемой продукции, минимизацию, переработку и уничтожение отходов.

Социальная составляющая. Эта составляющая ориентирована на человека и направлена на сохранение стабильности социальных и культурных систем, в том числе на снижение числа разрушительных конфликтов между людьми. При этом самым важным аспектом проблемы является справедливое распределение благ. Сохранение  культурного капитала при этом является весьма желательным, как и многообразия в глобальных масштабах, а также более полное использование практики устойчивого развития, имеющейся в не доминирующих культурах. Достижение устойчивого развития в современном обществе возможно при условии создания более эффективной системы принятия решений, которая должна  учитывать  исторический  опыт и поощрять плюрализм.

Дело в том, что в рамках концепции человеческого  развития человек является  субъектом, а не объектом развития. Опираясь на расширение вариантов выбора человека как главную ценность, концепция устойчивого развития подразумевает, что человек должен участвовать в пpoцесax, которые формируют сферу его жизнедеятельности, содействовать принятию и реализации решений, контролировать их исполнение.

Экологическая составляющая. Устойчивое развитие, с экологической точки зрения, должно обеспечивать целостность физических и биологических систем. При этом, важное значение имеет жизнеспособность экосистем, от которых зависит глобальная стабильность всей биосферы. Кроме того, понятие «природных систем» и «ареалов обитания» можно понимать широко, включая в них созданную человеком среду, такую как, например, города. Устойчивое развитие уделяет основное внимание сохранению способностей экосистем к самовосстановлению и  динамической адаптации таких систем к изменениям, а не сохранение их  в некотором «идеальном» статическом состоянии. Деградация при­ родных ресурсов, загрязнение окружающей среды и утрата биологического разнообразия  сокращают  способность  экологических  систем  к самовосстановлению.

Современный бизнес должен обеспечивать решение задачи обеспечения прочных позиций во внутренней и внешней экономике, что создает основу устойчивого развития. Мы можем заметить, что устойчивое развитие относится к методам удовлетворения потребностей общества. Жизнестойкость отдельной корпорации может согласовываться, а может и  не согласовываться с устойчивым развитием, в зависимости от того, как организация управляется и осуществляет свою деятельность.

Конечно, сравнивая  принципы устойчивого  развития и социальной ответственности, можно отметить, что социальная ответственность ставит перед собой решение экологических проблем конкретной организации, а не всего земного шара. Вместе с тем, мы должны отметить, что социальная ответственность тесно связана с устойчивым развитием, т.к. общей целью социальной ответственности должен быть вклад в устойчивое развитие.

Итак, социально ответственная корпорация, действующая в соответствии с принципами устойчивого развития, приобретает такие преимущества:

- возможность продемонстрировать всем клиентам приверженность менеджмента организации требованиям социальной ответственности;

- направленность компании на выполнение законодательных требований при ведении своего бизнеса;

- развитие путей повышения и защиты имиджа компании;

- повышение условий, безопасности и охраны труда работников корпорации, улучшение морального климата в коллективе;

- улучшение взаимоотношений корпорации с властными органами, получение преимуществ, при участии в различных проектах.

Таким  образом,  устойчивое  развитие  - это  развитие,  которое удовлетворяет потребностям настоящего времени, а также создает условия для будущего процветания организации. Оно включает в себя рассмотрение экономических, экологических и социальных факторов, а также их взаимосвязь при принятии организацией управленческих решений и деятельности в целом. Социальная ответственность тесно связана с устойчивым развитием, т.к. чем устойчивее развитие компании, тем успешнее социальная ответственность.

В современной экономике крайне важную роль играет взаимодействие бизнеса и государства по вопросам корпоративной социальной ответственности. Эмоционально-психологическое здоровье общества в значительной степени зависит от уровня взаимодействия бизнеса и власти. В этом дуэте особая роль принадлежит государству. От того, как и по каким правилам выстраиваются отношения компании с государством, во многом, а иногда и в решающей степени зависят не только количественные параметры корпоративных социальных инвестиций, но и выбор их приоритетных направлений. В конечном счете именно от эффективности этих отношений зависит степень соответствия корпоративных социальных инвестиций как запросам самого бизнеса, так и интересам развития страны.

Многие исследователи полагают, что социальные инвестиции бизнеса должны частично замещать социальные расходы государства (с целью снижения совокупных расходов общества – снижение расходов на административный аппарат для сбора налогов, но при условии адекватного снижения налоговой нагрузки). Наиболее значимой формой взаимодействия власти и бизнеса стали, практикуемые  многими  компаниями,  многосторонние  диалоги и публичные слушания, в ходе которых обсуждаются и решаются многие вопросы практической  деятельности  компаний, так или иначе затрагивающие интересы граждан и власти. В современной  России начинает широко практиковаться система договорных отношений с администрациями  регионов и городов, в которой участвуют практически все крупные корпорации. Фактически это и есть одна из главных форм партнерских отношений между бизнесом и властью.

Персонал компаний является той ключевой заинтересованной стороной, на развитие которой направляется львиная доля социальных инвестиций. Выделение персонала в качестве важнейшей заинтересованной стороны не является чисто российским феноменом. Существует целый ряд факторов,  обуславливающих  то  особое  значение,  которое придают компании отношениям с персоналом, в том числе как приоритетному адресату социальных  инвестиций. Если рассмотреть  эти факторы по степени важности, то они ранжируются в следующем порядке [4]:

• повышение роли человеческого капитала и его качества для успешной экономической деятельности компании и повышения ее конкурентоспособности;

• стремление руководства и собственников  компаний не допустить роста социальной напряженности и возникновения конфликтных ситуаций;

• рост конкуренции за человеческие  ресурсы, обусловленной обострением демографической  ситуации, возрастающим дефицитом квалифицированных кадров, недостатками профессионально-технического образования молодежи. Растущее осознание руководством компаний роли и значения инвестиций в персонал побуждает его переходить от разовых мероприятий к долгосрочному взаимодействию.

Все компании отмечают важность взаимодействия с местным сообществом. Вместе с тем, исследования показывают существенные рас­ хождения в приоритетах выбора участников взаимодействия на территории присутствия компании. Там, где это взаимодействие ограничено контактами с администрацией региона (города, района), местное сообщество напрямую отождествляется с местной властью, которая выступает монопольным «рупором» его интересов. Многие компании предпочитают обособленно вести диалог с властью и с другими заинтересованными участниками по конкретным актуальным вопросам.

Местные сообщества не случайно отождествляются с региональной и местной властью: представители администрации являются ключевыми участниками взаимодействия, а ежегодные соглашения на уровне регионов (городов, районов), совместная деятельность в рабочих группах и реализация совместных с администрацией программ развития территории становятся привычной практикой для многих крупных компаний. В соглашениях и программах прописываются основные направления и объемы финансирования социальных объектов, механизмы мониторинга и контроля. Приоритетные объекты выбираются как в ходе публичных слушаний и дискуссий, так и путем неформальных договоренностей.

Особого исключения заслуживают программы крупного бизнеса по комплексному развитию территории, особенно там, где на компанию падает  высокая  социальная  нагрузка  (моногорода,  сырьевой  сектор), или ориентированные на широкую целевую аудиторию (молодежь, образование). Бизнес использует разнообразные инструменты коммуникации с заинтересованными сторонами на территории присутствия - от реализации целевых программ и проведения ярмарок социальных проектов до фондов развития местных сообществ. Стимулирование проектного мышления как необходимого элемента продвижения таких инициатив можно  рассматривать,  как считают  представители  компаний-респондентов, в качестве инструмента развития гражданского общества: в результате люди начинают понимать, что они руками и своей головой могут что-то изменить.

Как показывает проведенный анализ, выстраивание стратегии устойчивого взаимодействия  российского бизнеса  с  заинтересованными сторонами находится еще в начале пути, хотя ведущие компании наглядно демонстрируют понимание роли и возможностей такого взаимодействия как важнейшего ресурса своего устойчивого развития. При этом:

• основными  заинтересованными  сторонами  для  российских компаний остаются государство, персонал и местное сообщество; процесс диверсификации круга заинтересованных сторон, вовлеченных в реальное взаимодействие, идет очень медленно;

• диалог бизнеса с государством развивается весьма активно, хотя традиционное представление о вынужденном, «замещающем» характере корпоративных социальных программ во многом противоречит стремлению компаний увязывать КСО с достижением долгосрочных конкурентных преимуществ;

• ключевой проблемой остается формирование запроса широкого круга заинтересованных сторон по проблемам корпоративных социальных инвестиций как основы для выработки компаниями системного, сбалансированного подхода к социально ответственной корпоративной стратегии.

Анализ показывает, что стратегия устойчивого развития кopпopaций во всем мире вступает в полосу усиления моральных ценностей общества. При этом развивается «экономика альтруизма», т.е. экономика-человеколюбия, где забота о других людях начинает доминировать в обществе.

4.3. Экономические основы социальной ответственности бизнеса
Деловой мир в последнее время пришел к выводу, что повышение эффективности деятельности и получение предпринимательской прибыли в значительной мере зависит не только от традиционных экономических факторов, но и других, не имеющих традиционно непосредственного отношения к производственным и сбытовым процессам. Стабильность корпораций теперь зависит не только от производства качественных товаров и услуг, но и в активной их деятельности  в решении социальных проблем трудовых коллективов и местного сообщества, системно выстраивать отношения с партнерами, органами власти, средствами массовой информации, потребителями и акционерами.
Использование исторического метода показывает, что зарождение концепции социальной ответственности бизнеса на Западе началось в начале XIX в., с движения в защиту прав трудящихся [4], возникшего в результате развития экономической мысли о нормах морали и человеческих издержках в период начала индустриализации. При этом необходимо отметить, что один из основоположников этого мировоззрения является английский промышленник, социалист-утопист Р.Оуэн, который разработал план по улучшению условий жизни рабочих и сделал попытку его осуществления на одной из шотландских фабрик. В 1818 г. состоялся конгресс «Священного союза», где Р.Оуэн потребовал принятия мер по защите прав рабочих и предложил проекты переориентации работодателей на социальную ответственность перед трудящимися, которые впоследствии привели к осознанию обществом необходимости государственного и международного регулирования социально-трудовых отношений. Совместно с рядом известных бизнесменов, политиков и экономистов он неоднократно обращался к правительствам европейских и предлагал им принять международные законы об условиях труда на заводах, рудниках и шахтах. Р.Оуэн выдвинул три довода в пользу принятия международных трудовых норм:
- облегчить тяжелую долю трудящихся масс;
- укрепление социального мира в промышленно развитых странах в целях предотвращения общественного потрясения, т.к. коммунистическая пропаганда набирала силу;
- международное регулирование труда поможет странам с защищающим трудящихся законодательством уравнять международную конкурентоспособность всех государств.
В дальнейшем, уже после революции в России 1917 г., в 1919 г. была создана Международная Организация Труда (МОТ), которая в своем уставе взяла за основу идеи Р.Оуэна по достижению социальной справедливости. Следует отметить, что следующий исторический этап развития философии социальной ответственности пришелся на период «Великой Депрессии» (конец 1920-х- начало 1930-х гг.) и после Bторой Мировой войны- начало 1950-х гг. В период «Великой Депрессии» 1930-x гг. основной заботой большинства предприятий в мировом экономическом сообществе было элементарное выживание. Экономические факторы при этом были решающими. При этом никто из трудящихся не ждал от бизнеса ничего иного, кроме прибыли и рабочих мест. В это время любая корпорация рассматривалась как экономическая целостность, которая обязана заботиться только об эффективности использования своих ресурсов. Этим самым корпорация выполняла экономическую функцию по производству товаров и услуг, которые необходимы для общества со свободной рыночной экономикой, обеспечивая одновременную работу для граждан и максимальные прибыли и вознаграждения для акционеров.

Итак, 1930-е гг., в западных странах, характерны как сугубо экономические, где социальная ответственность бизнеса была направлена на максимизацию доходов собственников и реализовалась под девизом «максимальная прибыль - единственная обязанность бизнеса». В период Второй Мировой  войны, с 01.09.1939. по 09.05.1945 гг., вся экономическая система стран работала на производстве военной техники и, естественно, ни о какой социальной ответственности бизнеса речи не было.

И только в 1950-е гг. (в 1953 г.) появилась первая фундаментальная работа «Социальная  ответственность  бизнесмена»  Р. Боуена, где он отмечал, что социальная ответственность бизнесмена состоит в «реализации той политики, принятии таких решений либо следовании такой линии поведения, которые были бы желательны для целей и ценностей общества. По его мнению, концепция социальной  ответственности может быть распространена на бизнес, а осознание более широких социальных целей при принятии деловых решений может приносить социальные и экономические выгоды обществу. Его основная идея- это то, что организация есть нечто большее, чем просто экономическая целостность.

После выхода работы Р. Боуена возникла дискуссия о сущности корпоративной социальной ответственности (КСО), которая свелась к двум основным позициям. Дело в том, что при кажущейся простоте классическая формула Р. Боуена, содержавшая ссылку и на цели, и на ценности, была противоречивой внутренне. С одной стороны  подходы Р. Боуена предполагают существование как бы общественного договора между бизнесменом и обществом, его ценностями. Но с другой стороны, этот договор предполагает наличие особой моральной установки у бизнесмена, которая способна не только отражать ценности общества, но и формировать их.
Именно эти два взгляда и создали философию понятия: кopпopaтивная социальная ответственность во второй половине ХХ в. и начале ХXl в. Первую позицию (общественный договор), т.е. «внешнюю» природу источников корпоративной социальной ответственности, oтcтaивают экономисты (менеджеры) и политологи. Вторая, моральная, которая предполагает доминирование «внутренних» источников корпоративной социальной ответственности, поддерживается преимущественно философами и социологами.

Первая позиция свое начало берет в работах таких ученых как М. Фридман, Дж. Гэлбрейт, К. Девис. Например, Дж. Гэлбрейт в своей знаменитой книге: «Новое индустриальное общество» определил «индустриалистскую» ветвь институционализма, которая и предопределила «индустриальную систему». Характерными особенностями нового индустриального общества становятся активная роль государства, глобальное планирование, слияние крупных корпораций с государством. Дж. Гэлбрейт отмечает: «Требования, диктуемые техникой и организацией производства, а не идеологические символы - вот что определяет облик экономического общества». Категория ответственности представлялась ими как универсально необходимая для существования капиталистического общества. При этом ни корпорация, ни топ-менеджеры не рассматривались как моральные агенты, способные к формированию собственного взгляда на социальную ответственность. Вся деятельность менеджеров рассматривалась как их способность адекватно следовать требованиям «внешних» сил.

Таким образом, представляется целесообразным рассмотреть аргументы, которые положительно влияют на экономическую составляющую корпоративной социальной ответственности:

- значительная вероятность получения более высокой прибыли в перспективе (стабильная социальная ответственность формирует имидж корпорации, ее деловую репутацию; все это положительно влияет на покупателей потребляющих товары и услуги корпорации, пoвышая ее доходность);

- вокруг социально ответственной корпорации формируется благожелательная внешняя среда, что способствует увеличению ее прибыли;

- благожелательное отношение к социально ответственным корпорациям со стороны государственных, региональных и муниципальных органов власти, что позволяет получать определенные блага в виде отсутствия претензий со стороны органов госрегулирования, а также возможность получения госзаказов;

- взаимосвязь власти и ответственности за власть (в западном менеджменте существует так называемый «Железный закон ответственности», который гласит: «В долгосрочном периоде безответственное с точки зрения общества использование своей власти неминуемо ведет к потере этой власти»);

-вероятность предотвращения проблем в будущем (социально ответственные корпорации следуют более «духу, а не букве закона», что позволяет им при вероятном изменении законодательства, например, в сторону принятия более жестких стандартов качества товаров и услуг или  норм загрязнения окружающей среды, или правил рекламной деятельности, быть более мобильными и максимально готовыми к деятельности в новых условиях);

- корпоративная солидарность (социально ответственное пoвeдeние  корпорации, как правило, положительно влияет на мотивацию персонала и формированию благоприятного климата в коллективе, дополнительной мотивации труда, а это в свою очередь ведет к росту производительности труда и улучшению финансово-экономических показателей деятельности корпорации).

Необходимо отметить, что в 1960-е гг., в первоначальной стадии перехода к постиндустриальному развитию, в общественном сознании появилась оппозиция жесткому миру предпринимательства, образовался активный интерес к таким проблемам, как гражданские права, paвнопpaвиe женщин, загрязнение окружающей среды отходами производств и состояние среды обитания в целом. Появилась гуманистическая направленность в мировой экономической политике. Этому способствовала «кейнсинизация» экономики западных стран, т.е. доминирование социальной защищенности работников в производственных отношениях. При этом получили развитие в обществе трудовые профсоюзы, которые выдвигали различные требования, среди которых самыми важными были восьмичасовой рабочий день и улучшение условий труда в целом.

Все это привело к пересмотру социальной политики предприятий и появлению концепции корпоративной социальной ответственности. Появился лозунг о необходимости повышения уровня решения социальных проблем собственного персонала именно на предприятиях. Корпоративная социальная ответственность стала рассматриваться как добровольный отклик организации на социальные проблемы, и, прежде всего, своих работников. Поэтому этот первоначальный этап можно на звать как период внутрикорпоративной социальной ответственности.

В 1970-е и 1980-е гг. в мире появилась идея разоружения, развитие атомной энергетики, поддержка стран третьего мира, защита флоры и фауны и др. Появившиеся в это время признаки экономического кризиса привели к пониманию особой роли бизнеса в обществе. Это повысило ответственность организаций. Все это подтолкнуло организации к необходимости направлять часть своих ресурсов и усилий на социальное развитие общества, его совершенствование и гуманизацию. Таким образом, в этот период начали меняться формы проявления социальной ответственности бизнеса, который берет на себя обязательства вести деятельность в соответствии с этическими нормами и вносить вклад в экономическое развитие за счет повышения качества жизни как собственного персонала (семей), так и всего местного населения и общества в целом.

В Западных странах сама социальная ответственность бизнеса начинает трактоваться как добровольный вклад в развитие общества в социальной, экономической, экологической и др. сферах, что предполагает выход бизнеса за определенные рамки законодательных основ своего функционирования. Коммерческий успех корпораций начинает связываться с этическими ценностями общества, уважения к людям, отдельному человеку.

Итак, последний исторический этап развития социальной ответственности пришелся на период: конец 1990-х- настоящее время.
Этот этап развития социальной ответственности бизнеса связан с появлением процессов глобализации, возникновением различных технологий информационной направленности, которые стали способствовать концентрации экономической власти в руках относительно небольшого количества корпорации. В этой связи, положение различных корпораций привело к парадоксальной ситуации. Дело в том, что, несмотря на огромное глобальное влияние корпорации, приобрели определенную зависимость т.к. стали зависеть в своих действиях от различных групп. Возможности корпораций для контроля за гласностью и деятельностью различных неправительственных организаций приобрели ограниченный характер. Для того, чтобы заработать право на свою активную деятельность,, корпорации вынуждены прислушиваться к своим акционерам и окружению местных сообществ. Таким образом, рентабельность корпораций начала связываться не только с экономической эффективностью, но и ее готовностью соблюдать законы общества [4]:

- появилась особая ответственность руководителей корпораций к проявлениям социальной ответственности, т.к. многолетний опыт зaпадных компаний практикующих эту ответственность как бизнес- парадигму, показывает, что при этом улучшаются финансовые показатели, растет рыночная стоимость корпорации, растет ее бренд как внутри страны, так и за рубежом;

- рост конкурентоспособности корпорации наблюдается в том случае, если корпорация демонстрирует, что она имеет все признаки добропорядочного «корпоративного гражданина»;

- долгосрочная рентабельность корпорации зависит в значительной степени от местных рынков, от отношения к корпорации со стороны местного сообщества, местной культуре и политике; поэтому корпорациям необходимо знать ожидания акционеров и потребителей именно в местных условиях, их настроениях, социальных проблемах и тенденциях для своевременного реагирования.

Итак, в современных условиях формируется особое направление реализации социальной ответственности бизнеса. Можно сказать, что это направление характерно «Осторожным эгоизмом», который предусматривает текущие расходы корпораций, но в долгосрочной перспективе создает необходимое для себя социальной окружение, а тем самым создает условия для устойчивой прибыли. Социально ответственное поведение корпорации начинает трактоваться в обществе, как ее способность к выживанию, экономической безопасности, причастности к решению социальных проблем, что начинает импонировать общественному мнению.

Под корпоративной социальной ответственностью можно понимать, таким образом, такую философию поведения компаниями и отдельными бизнес-структурами, которая направлена на удовлетворение ожиданий заинтересованных сторон для целей устойчивого развития.

В мировой практике 1990-х гг. появились ряд крупных корпораций, которые в рамках глобализации решение социальных проблем определили в концепции «корпоративного гражданства» (КГ) - своего рода форма высшей степени ответственности бизнеса перед обществом.

Как правило, формальное определение корпоративной социальной ответственности предполагает обязанность менеджмента организации принимать решения и осуществлять действия, которые увеличивают уровень благосостояния и отвечают интересам как общества, так сообщества самой компании. При этом под КСО обычно принято понимать ответственность компании, работодателя, делового партнера, члена сообщества (обычно «сообщество» определяется географией деятельности компании: муниципалитет, регион, отдельные страны). Кроме того, КСО - это часть постоянной стратегии компании по увеличению своего присутствия в обществе и развитию своего бизнеса; возможность оказать позитивное влияние на сообщество, в котором работает компания.

С начала 2000-х гг. в России создана и функционирует Ассоциация менеджеров России (АМР), которая более узко определяет понятие корпоративной социальной ответственности: «КСО - это добровольный вклад частного сектора в общественное развитие через механизм социальных инвестиций». Социальные инвестиции бизнеса - это материальные, технологические, управленческие и иные ресурсы, а также финансовые средства компаний, направляемые по решению руководства на реализацию социальных программ, разработанных с учетом интересов основных внутренних и внешних заинтересованных сторон, в предположении, что в стратегическом отношении компанией будет получен (хотя и не всегда и не просто измеряемый) социальный и экономический эффект [4, 10].

В определении КСО обращают на себя внимание два момента: добровольность социальных инвестиций и их деление на внутренние (для своего персонала) и внешние (вероятно, для гражданского общества и местных сообществ).

Следует отметить, что в России корпоративная социальная ответственность бизнеса чаще всего отождествляется именно с внешней корпоративной социальной политикой.

В 1995 г. на территории Европы, по примеру американцев и канадцев, была образована сеть евробизнеса по КСО (European Business Net-work - CSR Europe), которая занялась распространением и популяризацией принципов КСО на business-to-business основе. Уже после принятых десяти принципов Глобального договора ООН (о них мы упоминали ранее), на Лиссабонском европейском саммите в марте 2000 г., было сделано официальное оформление европринципов КСО. В июле 2001 г.. Европейская  комиссия опубликовала так называемую «Зеленую книгу КСО», где в совокупности было дано концептуальное назначение КСО это  «концепция интеграции заботы о социальном и экологическом развитии в бизнес-операциях компаний во взаимодействии со своими акционерами и внешней средой».

Таким образом, современная политика и концепция стратегического развития компаний КСО охватывает такие направления:

-формирование и укрепление имиджа и деловой репутации;

- корпоративное развитие - проведение реструктуризации и организационных изменений с участием представителей от высшего менеджмента компаний, их персонала и общественных организаций;

- корпоративную этику;

- экологическую политику и использование природных ресурсов;

- политику в отношении персонала;

- здоровье, безопасность и охрану труда, соблюдение прав человека;

- взаимодействие с местными органами власти, государственными структурами и общественными  организациями для решения общих социальных проблем;

- социальные аспекты взаимодействия с поставщиками и покупателями своей продукции и услуг;

- PR- обеспечение перечисленных направлений.

Корпоративную социальную ответственность можно разделить на две большие группы: внутреннюю и внешнюю.

Внутренняя социальная ответственность корпорации – это деловая практика в отношении собственного персонала, всего, что касается развития человеческих ресурсов на предприятии, человеческого капитала в таких направлениях:

-безопасность труда (пожарная безопасность);

- стабильная выплата заработной платы;

-дополнительное медицинское и социальное страхование сотрудников;

- обучение персонала с помощью различных программ;

- подготовка и повышение квалификации;

- необходимая помощь в стрессовых ситуациях.

Внешняя социальная ответственность корпорации - это деятельность, предпочтительно развиваемая следующими путями:

- спонсорство и корпоративная благотворительность;

- экология, включающая в себя все то, что превосходит установленные в государстве экологические стандарты;

- взаимодействие с местным сообществом;

- готовность компании участвовать в кризисных ситуациях;

- выпуск качественной продукции.

Сегодняшняя практика КСО стала составной частью стратегии и тактики корпоративного управления, а не просто неким пиаром. Современная деятельность КСО отражается в системе экономических, экологических и социальных показателей устойчивого развития, ведется через регулярный диалог с обществом, является частью стратегического планирования и управления копаниями. В настоящее время КСО - это настоящая управленческая философская парадигма. В этой связи, решения в области КСО принимаются всеми взаимосвязанными уровнями корпоративного управления - непосредственно собственниками компаний, советами директоров и менеджментом. Дело в том, что все без исключения производственно-технологические и экономические решения принимаются с учетом их социальных и экологических последствий для компаний и для общества.
Такое построение КСО превращается в мощный фактор стратегического развития, укрепления деловой репутации и конкурентоспособности, а также роста рыночной капитализации компаний. Итак, КСО занимает постепенно ключевые позиции в стратегическом управлении бизнесом.
Итак, корпоративная социальная ответственность предполагает устойчивое развитие компании между ее интересами в экономике, охраной окружающей среды и социальной политикой внутри корпорации. Но здесь существует возможность угрозы для компании в контексте ее дальнейшего развития. Поэтому КСО не должна ставить под угрозу будущее компании. Излишних расходов по КСО тоже не должно быть.

Понятие «устойчивое развитие» прочно вошло в систему корпоративного управления развитых странах мира. Этот подход определился после 1992 г., когда на конференции ООН по окружающей среде и развитию в Рио-де-Жанейро и потом в Йоханнесбургской декларации по устойчивому развитию, наиболее развитые страны мира и некоторые передовые страны с переходной экономикой, взяли на себя значительные международные обязательства, которые были одобрены на мировом саммите 2002 г. После этого появилась новая управленческая философия под названием «устойчивое развитие» компании, где любое управленческое решение принимается с учетом и экономического, и экологического, и социального результата. КСО является формой реализации устойчивого развития.

Нужно отметить, что кроме имеющихся в странах национальных программ «устойчивого развития», многие компании принимают свои собственные корпоративные планы «устойчивого развития». Но в деловых кругах пока не сложилось твердой системы при проведении деятельности в этом направлении. Дело в том, что разные страны и компании действуют в неодинаковых условиях. Вместе с тем, несмотря на принципиальные различия, сложилось стратегическое направление «устойчивого развития», которое одно для всех компаний: нарушить прямо пропорциональную зависимость экономического роста и негативного воздействия на окружающую среду.

В современных условиях «устойчивыми» и, соответственно, наиболее социально ответственными считаются такие предприятия, которые реально, в практических своих действиях, добились снижения негативного экологического воздействия при одновременном росте производства товаров и услуг. Кроме того, они это подтверждают в течение нескольких лет. Даже мероприятия, проводимые компаниями, по вывозу «грязных» производств за пределы своих стран практически никак не влияет на требования по показателям «устойчивости» компании. При этом для транснациональных компаний в зависимости от стран, в которых размещаются дочерние структуры, требования по экологии и социальному развитию не снимаются, хотя и модифицируются.

Необходимо отметить, что в настоящее время в экономически развитых странах Северной Америки и Европейского Союза КСО как система управления устойчивым развитием превратилась в ключевую идеологию бизнеса и основу социального партнерства с властями всех уровней, а также гражданским обществом.

Сама стратегия социальной ориентации корпорации оказывает влияние на формы и методы работы менеджмента. В этой ситуации основной задачей для него становится вовлечение всего персонала в социальные и благотворительные мероприятия, которые проводятся корпорацией.
Как мы уже ранее отмечали, в 1999-2000 гг., в рамках ООН был инициирован Глобальный договор между ООН и мировым бизнесом, который основан на десяти основополагающих международных принципах в области прав человека, труда, экологии и антикоррупционной деятельности. Нужно отметить, что по своей сущности и содержанию эти принципы в полной мере соответствуют концепции устойчивого развития и социальной ответственности бизнеса.
В 2006 г. Ассоциация менеджеров России (АМР) приняла меморандум «О принципах корпоративной социальной ответственности», где дано определение о том, что в развитии принципов КСО в нашей стране нельзя отходить от международных стандартов в этой сфере. Основными принципами АМР являются:

- производство качественной продукции и услуг для потребителя;

- создание привлекательных рабочих мест;
- «неукоснительное» выполнение требований законодательства;
- учет общественных ожиданий и общепринятых этических норм в практике ведения дел;
- построение добросовестных и взаимовыгодных отношений со всеми заинтересованными сторонами.

По мнению наиболее известных отечественных менеджеров к приоритетным направлениям КСО в России являются:

- инвестиции в развитие персонала;

- создание безопасных условий труда и охрана здоровья;
- поощрение благотворительности;
- природоохранная деятельность и ресурсосбережение.

Устойчивое развитие корпорации, как итоговая цель КСО, - это постоянный диалог с обществом. Российская общественность должна быть в курсе всего, что делается в корпорации. Поэтому наиболее сложным, но максимально эффективным, является устойчивый контакт компаний с СМИ.
В западных странах сложилось представление, что наиболее предпочтительным будет путь, когда корпоративная социальная ответственность  ориентирована преимущественно на внешнюю сторону этой деятельности. В этом контексте, известные экономисты в мире М.Портер и М. Креймер в своей статье «Бизнес и общество: конкурентоспособность и социальная ответственность», пришли к выводу, что вся система отношений компании с обществом должна строиться на тех же основаниях поиска уникального позиционирования, как и отношение компании с ее конкурентами и потребителями. Каждая компания обладает знаниями и ресурсами, позволяющими ей определить специфический набор социальных проблем, к решению которых она наиболее подготовлена и, в свою очередь, разрешение которых даст ей  наибольшие конкурентные преимущества. При этом основным критерием выбора объекта КСО выступает возможность создания ценности как для фирмы, так и для общества.

М.Портер и М.Креймер сформулировали две модели привязки нормативной социальной ответственности и корпоративной стратегии «реагирующую КСО» и «стратегическую КСО». Реагирующая КСО направлена на позиционирование компании в качестве «хорошего корпоративного гражданина», практикующего нестратегическую филантропию, а также на смягчение вреда, возникающего в процессе стирания ценности. Эта модель позволяет обеспечить среднесрочное поддержание репутации и снизить нефинансовые риски в краткосрочной перспективе.

Стратегическая КСО включает в себя два основных измерения, соответствующих отраслевой концепции: воздействие конкурентной среды на фирму и, наоборот, воздействие фирмы на конкурентную среду. Соответственно, она охватывает стратегическую филантропию, начинающую конкурентную позицию компании в отрасли, а также реформацию цепочки создания ценности, осуществляемую в процессе соответствующих инноваций. Таким образом, стратегическая КСО подразумевает интеграцию КСО в корпоративную стратегию, причем интеграцию, которая способна эту стратегию обогатить за счет повышения потенциала компании в создании ценности. Но при этом мы должны особо важно подчеркнуть, что стратегическая КСО, превращая знание ценности для широкого круга заинтересованных сторон в целую функцию компании, вовсе не противопоставляется цели максимизации стоимости для акционеров - речь идет о более широко трактуемой конвергенции интересов бизнеса и общества. Кроме того, очевидно что, используя термин КСО, авторы подразумевают под ним более сложную систему, соответствующую категории корпоративной социальной деятельности.

При этом, М.Портер и М.Креймер корпорации оказывают на общество глубокое позитивное воздействие, создавая рабочие места, инвестируя капитал, приобретая товары и занимаясь своим повседневным интересом. Кроме того, они также отмечают, что усилия, направленные на поиск общих ценностей как в практике ежедневных операций, так и в решении социальных вопросов конкурентной среды, способны не только ускорить экономическое и социальное развитие, но и изменить взгляд  компаний и общества друг на друга, перейти от терминологии корпоративной социальной ответственности к корпоративно­ общественной интеграции.
Корпоративно-общественная интеграция - это, безусловно, наиболее предпочтительная модель для любой корпорации. Конечно, прямой зависимости между тесной связью корпорации и общества и прибылью не существует, но существуют пути, следуя которым социально ответственные компании могут получить конкурентные преимущества, даже если эти преимущества не могут быть корректно отражены в финансовых показателях. Например, американские ученые Л.Бурк и Дж.Логздон в своей статье с интересным названием «Как окупается корпоративная социальная ответственность» определили комплексный подход к анализу корпоративной социальной деятельности в русло ресурсной концепции. По мнению этих авторов, корпоративная социальная ответственность является стратегической, когда она приносит фирме существенные выгоды, связанные с ее бизнесом, особенно путем поддержки основной бизнес-деятельности, и, таким образом, вносит вклад в эффективность реализации миссии фирмы.

Было выделено пять измерений стратегической КСО:

- приоритетность: степень соответствия миссии и цели фирмы;

- специфичность: способность фирмы к интернализации выгод от корпоративной социальной деятельности;

- проактивность: степень, в которой планируемые программы упреждают общественные тенденции и кризисные явления;

- добровольность: степень добровольности принимаемых решений и развитости соответствующих внутрифирменных стандартов;

- наглядность: распознаваемость деятельности фирмы и ее оценки внутренними и внешними заинтересованными сторонами.

Дело в том, что Л. Бурк и Дж. Логздон не просто описали измерения стратегической КСО, но и увязали корпоративные социальные инвестиции с функцией корпоративного планирования.

Изучение и измерение экономической эффективности корпоративной социальной ответственности является наиболее сложной и слабо разработанной в экономической науке проблемой, что обуславливается особенностями филантропии как специфической деятельности бизнеса. Здесь понятия затрат и результатов приобретает настолько своеобразный характер, что дискуссионным является сам вопрос о возможности и научной обоснованности выделения понятия «Экономическая эффективность благотворительности».

Вероятно, что корпоративная деятельность в целом и КСО в частности испытывают сильнейшее личностное влияние руководителей, в чьей компетенции находится принятие управленческих решений. Однако, в современной России еще не произошло становление личной социальной ответственности, как самостоятельного общественного явления, а потому институт корпоративного донора скрывает за собой внутренне диалектическое единство двух разнокачественных явлений - личной и корпоративной филантропии.

В действительности эта особенность имеет двойственную форму отражения:

1) в институциональном аспекте корпоративная социальная ответственность выступает как предпринимательская деятельность;

2) в субъективном восприятии самих бизнесменов и общества в целом КСО предстает как деятельность преимущественно морально­нравственная, а не предпринимательская.

Итак, противоречивая сущность КСО (личная - корпоративная) находит отражение в противоречивости ее реализации: бизнес - нравственный императив.

Двойственная природа современной российской корпоративной социальной ответственности позволяет провести теоретический анализ ее экономической мотивации с позиций условного выделения комплекса личных и корпоративных экономических мотивов. Такой подход позволяет логически объяснить тот факт, что во многих социологических исследованиях российской корпоративной социальной ответственности доноры и исследователи в качестве доминирующих мотивов называют милосердие, альтруизм, сострадание - категории, которые выходят за рамки бизнеса как явления по природе своей сугубо рационального.

Многие бизнесмены объясняют свое решение участвовать в финансировании благотворительных проектов «бескорыстным желанием помочь», «искренним порывом». Продиктованная личными мотивами, благотворительная деятельность не рассматривается как бизнес-активность, но, однако, осуществляется от имени и за счет компании. В этой связи, почти абсурдным звучит вопрос об оценке эффективности использования средств.

Экономический эффект от КСО проявляется на разных уровнях:

- его можно структурировать по субъектам присвоения: это отдельные лица, организации, общество в целом, как получатели благотворительных средств;

- сама компания, осуществляющая благотворительность, также получает прибыль от проведения политики КСО.

На первый взгляд, направление средств компании на благотворительность является отвлечением части инвестиционного ресурса от развития профильных направлений ее деятельности, т.е., по сути, сокращением возможностей развития бизнеса компании. Современные зарубежные теоретические и эмпирические исследования КСО показывают, что, осуществляя благотворительность, компания не только реализует свои уже практически обязательные для постиндустриального общества социальные функции, но и объективно и независимо от целеполагания активизирует и вовлекает дополнительные факторы экономического роста.

Можно рассмотреть основные возможные результаты корпоративной социальной ответственности, которые можно отнести к фактам, воздействующим на экономические показатели деятельности компании, т.е. те, которые в той или иной степени формируют добавленную стоимость компании. Конечно, главный видимый эффект корпоративной благотворительности - это усиление благожелательного отношения и укрепление связей компании со своими партнерами - стейкхолдерами, под которыми понимается группа или отдельные лица, испытывающие на себе влияние со стороны корпорации или оказывающие влияние на нее, имеющие определенный «интерес», «участие» в бизнесе (stake in business). К основным стейкхолдерам относятся следующие категории партнеров:

- коммерческие контрагенты компании (прежде всего покупатели, поставщики и др.);

- сотрудники компании;

- инвесторы;

-местное сообщество (администрация и общество).

Рассмотрим подробнее характер взаимоотношений [4].

1. Взаимоотношения с коммерческими контрагентами. Исследования зарубежных ученых показывают, что чувствительность покупателей к высокому имиджу социально ответственной компании - существенная движущая сила роста прибыли компании за счет:

- повышения узнаваемости торговой марки компании, улучшения ее имиджа;

- повышения уровня благожелательности покупателей;

- расширения потенциальной клиентской базы;

- развития новых рынков;

- получения дополнительного конкурентного преимущества и расширения сбыта продукции и услуг компании.

Компания, осуществляющая благотворительную деятельность, выглядит в глазах потребителей ее главных продуктов и услуг более привлекательно. Исследования показывают, что при выборе продуктов при прочих равных характеристиках покупателей отдадут предпочтение тому товару, на ценнике которого указано, что определенный про­ цент от цены товара будет направлен на благотворительность.

2. Сотрудники компании. Укрепление взаимоотношений с персоналом компании, повышение привлекательности компании как объекта трудоустройства и, в конечном итоге стимулирование роста производительности труда, выступают очевидным следствием высокого социального имиджа компании, сформированного благотворительной деятельностью.

Безусловно, работа в компании с высоким общественным престижем - это ощутимый стимул укрепления корпоративного морального духа и благонадежности, усиления мотивации к труду.

Международные и отечественные исследования показывают, что персонал компании, ведущей активную КСО, воспринимает ее как выполнении части ее миссии - за счет ощущения своей сопричастности к акту благотворительности. Как результат, ослабевают амбиции сотрудников по росту зарплаты и социальным спорам, поведение членов коллектива становится более спокойным, сдержанным и достойным.

Дело в том, что при реализации образовательных, оздоровительных и профессиональных благотворительных программ, фактически направленных на потенциальных сотрудников, компания в перспективе обеспечивает себя высокопрофессиональными  и здоровыми кадрами.

Стимулирующее воздействие благотворительности на улучшение взаимоотношений с персоналом компаний имеет ощутимые экономические результаты для компаний, ведет к росту ее прибыли, в частности, за счет:

- экономии затрат на рекрутинг (облегчается процедура найма в престижную компанию: появляются многочисленные желающие работать в компании);

- экономии прямых издержек по оплате труда (возможность найма сотрудников, высоко ценящих престижность работы в данной компании, за меньшую зарплату);

- экономии затрат на содержание штата специалистов по работе с кадрами, юристов по трудовому законодательству, психологов, социологов (снижение текучести кадров, повышение уровня социального согласия, уменьшение количества трудовых споров);

- экономии затрат на доподготовку и переподготовку кадров и, соответственно, на обеспечение роста производительности труда (в случае найма на работу молодых специалистов, подготовленных по специальным школьным и вузовским программам, финансируемым благотворительными программами компании);

- повышения производительности труда посредством усиления мотивации к труду и социальной стабильности в коллективе.

Исследования показывают, что в компаниях с высокой благотворительной активностью 75% сотрудников намерены продолжать работу в компании, в то время как в компаниях с низким уровнем развития благотворительности таких сотрудников - всего 48%.

Кроме того, выявлена и такая зависимость: сотрудники, которые высоко оценивают благотворительную деятельность компании, в четыре раза чаще определяют компанию как «щедрую» (и, соответственно, подсознательно предполагают распространение этого свойства и на себя), чем сотрудники, которые низко оценивают благотворительную деятельность компании.

3. Инвесторы (реальные и потенциальные держатели акций компании). Стоимость компании непосредственно зависит от рыночной стоимости акций компании, динамики их движения на фондовом рынке, что, в свою очередь, во многом определяется поведением акционеров компании.

Дело в том, что не все реальные и потенциальные акционеры компании имеют возможность, время, желание и нужную квалификацию вникать в подробности финансового состояния компании для принятия решений о своем дальнейшем экономическом поведении. В этой ситуации высокий благотворительный имидж служит своеобразным индикатором успеха и процветания компании, демонстрирует ее устойчивость и вызывает позитивное отношение инвесторов, их «спокойствие» за будущее объекта инвестиций.

С точки зрения компании важными результатами благотворительности являются:

- укрепление стабильности движения курса акций компании на фондовом рынке;

-  повышение инвестиционной привлекательности для потенциальных акционеров.

Значение фактора социально ответственного поведения компаний для укрепления устойчивости на фондовых рынках призвано западными финансовыми аналитиками и учитываются при построении фондовых показателей.

4. Местное сообщество (администрация и общественность). Деловая среда - это одна из важных составляющих успеха бизнеса. Обеспечение благожелательного отношения со стороны администрации муниципального образования, региона, контрольных и правовых органов, поддержание добрососедских отношений с местной общественностью требуют от компании постоянной работы и значительных финансовых ресурсов.

В указанном аспекте благотворительность имеет гораздо более ощутимые, чем традиционные методы последствия (как социальные, так и экономические).

Активная благотворительная деятельность компании, формируя ее высокий социальный имидж, ограждает компанию от излишне пристального внимания со стороны административных и контрольных органов, снижает «входной» барьер в верхние административные и деловые круги, стимулирует готовность администрации и общественности помогают делам компании. Обычно практические результаты таковы:

- снижение транзакционных издержек за счет снижения административных и бюрократических барьеров (представительские расходы, дополнительные затраты на лицензирование, различные разрешения, проверки и пр.);

- дополнительные конкурентные преимущества в тендерах, объявляемых государственными и общественными организациями;

-  дополнительные преимущества при распределении необходимых компании ресурсов: земли, лицензий, разрешений и пр.

Итак, суммируя отмеченные выше эффекты реализации благотворительных программ, устанавливаем, что обобщающими экономическими результатами благотворительной деятельности компании являются:

- улучшение деловой среды;

- снижение текущих и капитальных издержек в настоящем и будущем;

- снижение текучести кадров, рост производительности труда;

- повышение отдачи на вложенный капитал;

- улучшение имиджа компании и престижности ее торговой марки;

- усиление маркетинговой корпоративной стратегии.

Нужно отметить, что большинство отмеченных выше традиционных для развитых обществ зависимостей в российских условиях либо не нашли еще форм реализации, либо имеют существенные особенности.

Выше мы отмечали, при эконометрическом подходе к оценке эффекта от благотворительности  необходимо оценить качественные факторы в количественной (прежде всего стоимостной) форме и отразить их в системе показателей. При этом возникает естественный вопрос: возможна ли такая оценка применительно к экономическим результатам столь специфического направления деятельности корпораций, как благотворительность?

В зарубежных странах, особенно в США, где благотворительность превратилась в развитую индустрию со встроенными элементами инвестиционной стратегии, проблеме измерения экономических результатов корпоративной социальной ответственности уделяется немалое внимание, и однако же добиться отражения экономического эффекта благотворительности в системе привычных для экономистов показателей пока не удалось.

Главная проблема заключается не только в относительной новизне подхода к корпоративной благотворительности как специфическому инвестиционному процессу, но и в том, что и затраты, и результаты в данном направлении корпоративной деятельности носят своеобразный (с экономической точки зрения) характер, а именно [4]:

-  инвестиции в благотворительные проекты носят преимущественно долгосрочный характер, проявление эффекта возможно в перспективе, выходящей за традиционные рамки инвестиционных расчетов (более 10 лет);

- экономический эффект для корпорации от ее благотворительных затрат:

-имеет высокую степень неопределенности;

- носит опосредованный характер (проявляется через изменение поведения партнеров компании);

- зависит от субъективных фактов (информированности партнеров, их субъективных оценок и мотиваций);

- имеет отложенный и распределенный во времени характер проявления;

- не всегда поддается точной количественной оценке.

Отмечая указанные выше особенности, специалисты признают, что совокупный экономический эффект КСО невозможно выявить в чистом виде. Очистить от влияния прочих факторов и в полном объеме оценить в стоимостной форме. Вместе с тем, невозможность точно определить зависимость между ростом стоимости компании и эффективности благотворительной деятельности совершенно не препятствует построению показателей, оценивающих степень влияния благотворительности на основной бизнес компании, т.е. дающих косвенные оценки эффективности благотворительности с точки зрения экономики корпорации.

Итак, КСО независимо от того, осознается это руководством компании или нет, выступает фактором, позитивно воздействующем на экономические показатели деятельности  компании и на ее стоимость как интегральный экономический показатель. Понимание этого обстоятельства и грамотное построение благотворительной стратегии может стать важным инструментом корпоративного управления. Повышение экономической эффективности связано с точным учетом и оптимизацией затрат компании на благотворительность, что предполагает:

-  точную оценку произведенных затрат на благотворительность и анализ направлений и эффективности их расходования;

- реализацию проектного подхода к благотворительности путем постатейного бюджетирования проекта и полной стоимостной оценки расходов;

- оценку оптимальности расходов на благотворительность в общей структуре расходов компании и их адекватности уровню доходов компании.

В качестве рекомендаций по усилению воздействия благотворительной деятельности российских компаний на рост стоимости можно отнести следующие оптимизирующие меры, осуществляющие не в ущерб социальной направленности филантропических мероприятий:

l) целесообразно повысить благотворительную активность в тех сферах, которые соответствуют профилю основного бизнеса компании;

2) благотворительные инициативы должны быть эффективными и оптимизированными и восприниматься окружением как эффективные;

3) партнеры компании (стейкхолдеры) должны быть максимально осведомлены о благотворительной активности компании.

Корпоративная социальная ответственность не предполагает жестких мер. Это добровольная обязанность бизнесменов развивать свой бизнес в соответствии с потребностями общества, готовность вместе с властью делить всю полноту ответственности за социально-экономическое состояние и благополучие страны. При этом мы должны заметить, что социальная ответственность бизнеса имеет производственный характер, т.к. зависит полностью от уровня и темпов экономического роста и эффективности ведения бизнеса.

4.4. Роль корпоративной социальной ответственности
в развитии человеческого капитала

Особенность человеческого капитала в том, что он неотделим от человека, следовательно, отдача от него будет определяться психофизическими характеристиками личности, состоянием ее здоровья и продолжительностью трудовой жизни. Человеческий капитал отличается от физического капитала тремя важными особенностями:

- человеческий капитал не может быть собственностью предпринимателя;

-инвестиции в человеческий капитал требуют намного более длительного периода времени, чем это допускает предприниматель, а поэтому необходимы усилия общества и государства для интенсификации этого капитала;

- инвестиции в знания и профессионализм, которые нужны для нарождения искусственной интеллектуальной индустрии, должны быть сделаны в социальном контексте (вложения в общий человеческий капитал), что совершенно чуждо предпринимателю ориентированному на прибыль за короткое время (работодатель- предприниматель способен к краткосрочным инвестициям в специфический человеческий капитал); поэтому и необходима государственная социальная политика для формирования в обществе общего человеческого капитала.

В связи с этим, теория человеческого капитала поставила в один ряд с отраслями материального производства образование, здравоохранение, культуру и науку, ранее считавшиеся затратной сферой. Экономическая наука определяет важнейшие формы вложения в человека:

• Образование;

•Профессиональная подготовка;

•Медицинское обслуживание;

•Рождение детей и уход за ними.

Образование и производственная подготовка повышают уровень знаний работника, т.е. увеличивают объем человеческого капитала. Охрана труда и здоровья, сокращают заболеваемость и смертность, способствуют увеличению срока трудовой деятельности человека, интенсифицируют ее. Рождение (производство) детей и уход за ними - форма воспроизводства человеческого капитала в других поколениях. С позиций теории человеческого капитала, совокупные затраты человека на образование и повышение культурного уровня, кроме духовного развития, ведут к образованию некоторого запаса знаний, умений и навыков, как некоторого капитала, способного возвращаться с избытком. Рентабельность таких затрат можно понять на уровне отдельного индивида, общественных структур и институтов, причем на уровне индивида - по аналогии с физическим капиталом.

Поскольку информация и знания обладают всеми свойствами капитала (создаются трудом человека, могут накапливаться, являются источником дохода для его владельца), они рассматриваются как особый вид капитала - интеллектуальный капитал.

Бизнесмены, осуществляя корпоративную социальную ответственность, объективно заинтересованы в наращивании человеческого капитала, как в корпорациях, так и в обществе. Снижение уровня этого капитала приведет к уменьшению производительности труда, а это прямой путь к меньшей прибыли. Г.Беккер отмечает: «Один из способов инвестирования в человеческий капитал - улучшение физического и эмоционального состояния человека». Социальное инвестирование должно учитывать это обстоятельство. В современных условиях многие компании переходят к системе управления «через удовлетворение»:

- подбирают сотрудников, мотивированных на качественное выполнение работы, которых не нужно заставлять;

- используют в целях мотивации более тонкие и эмоционально ­ окрашенные позитивные (приносящие радость) методы повышения эффективности деятельности; это особенно важно для ключевых сотрудников - носителей конкретных знаний, имеющих богатый опыт, т.е. для обладателей и носителей человеческого капитала.

Удовлетворенность работой, безусловно, имеет определяющее значение. Например, в США разработана модель, описывающая взаимоотношения между прибыльностью и множеством относящихся к ней факторов в виде цепочки взаимозависимостей:

- прибыль и рост фирмы связаны с приверженностью потребителей;

- приверженность потребителей связана с потребительской удовлетворенностью;

- потребительская удовлетворенность связана ценностью услуги;

- ценность услуги связана с производительностью сотрудников;

- производительность сотрудников связана с их приверженностью;

- приверженность сотрудника связана с его удовлетворенностью;

- удовлетворенность сотрудников связана с внутренним качеством трудовой жизни.

Новый взгляд на связь между удовлетворенностью  работников и прибыльностью корпорации заключается в доминирующей роли персонала в процессе оказания услуги, т.е. отсутствии возможности устранения человека от качественного его желания работать качественно.

Удовлетворенность сотрудников корпорации самым тесным образом связана с их лояльностью, т.е. приверженностью организации. Развитие лояльности работников соответствует экономическим принципам корпоративной социальной ответственности, поскольку способствует развитию базовой функции компании на рынке как производителя качественных товаров и услуг. Можно определить ключевые направления формирования системы лояльности корпорации:

- создание системы качественного подбора персонала;

- формирование и поддержание удовлетворенности персонала;

- осуществление программ развития персонала.

При этом человеческий капитал корпорации -·это запас знаний, умений и практических навыков персонала (в форме интеллектуальных способностей и практических навыков, полученных в процессе обучения и практической деятельности), который:

- приобретает способности к созданию и распространению различного типа инноваций (продуктовых, процессных, организационных, маркетинговых), приносит организации доход в виде прибыли;

- поддается измерению и является базовым для формирования рыночного, структурного и потребительского капитала, вместе с которыми образует интеллектуальный капитал организации.

В современном понимании человеческий капитал имеет сложный состав:

• Системный (логический) капитал, основу которого составляет логическое, системное мышление человека (сюда включается умение работать со статистическим материалом, управлять восприятием, памятью, строить модель окружающего мира. Логический капитал содержит интеллектуальные способности человека - приемы (схемы, шаблоны) сосредоточения и запоминания, алгоритмы мышления, модели действительности.

• Эмоциональный капитал (эстетические способности, умение осознавать свой внутренний эмоциональный мир и управлять им; воспринимать и переживать эмоциональные воздействия как со стороны природных явлений, так и созданных произведений человеком); составляющей эмоционального капитала является пассионарность - способность к вдохновлению, энергетической подзарядке, сосредоточению на главном.

• Креативный капиmал - это сочетание логического и эмоционального капитала, что позволяет обеспечивать гибкость мышления и поведения, способность увидеть несовершенство окружающего мира, воображать и создавать новые подходы к решению проблем в условиях неопределенности.

• Социальный капитал, который включает осознание человеком своего социального статуса и предназначения (социальной миссии); способности к общению и взаимодействию, другими людьми; умение управлять конфликтами; умение обучаться и корректировать себя и свое социальное поведение; в социальный капитал включаются наработанные человеком связи и отношения с другими людьми.

• Предпринимательский капитал (сюда включаются способности человека к виртуальному соединению факторов производства, целеполагание, умение фактически добиваться за планированного результата).

• Организационный капитал - это способность к изобретениям, рационализаторским предложениям, получению патентов, оформлению технической документации на изделия и технологические процессы их изготовления; создание учебных пособий, лекций, презентаций.

• Потребительский (клиентский) капитал - это способность создавать устойчивые связи с потребителями; формировать обратные связи (отзывы, рекламации, предложения) по результатам потребления (эксплуатации) продукта.

Корпоративная социальная ответственность дает ответ на вопрос: почему компания должна действовать тем или иным образом? Принципы легитимности, публично-правовой ответственности и свободы управленческого выбора структурируют, соответственно, отношения между обществом, бизнесом в целом, отдельными компаниями и менеджерами как индивидуумами. Возникает понятие: корпоративная социальная восприимчивость, которая отвечает на вопрос - как именно действует компания. Три грани восприимчивости тесно переплетены и в теории, и на практике:

• Оценка среды ведения бизнеса (внутренняя и внешняя среда);

• Управление заинтересованными сторонами;

• Управление проблемами.

Одним из факторов социальной ответственности бизнеса является социальная политика. Социальная политика сегодня - это не только реализация правительствами разных стран концепции государства всеобщего благосостояния, но это также вовлечение бизнеса и гражданского общества и  решение наиболее важных социальных проблем. Нужно заметить, что сама идеология корпоративной социальной ответственности возникла как ответ транснациональных компаний на давление институтов гражданского общества. Процесс исторической «битвы труда и капитала» с начала XIX в., рост социалистических настроений в мире и порожденные ими профсоюзные движения, вынудили многих предпринимателей создавать систему социальных гарантий и охраны труда, а уже в 1970-е гг., когда началось мировое движение в защиту экологии, получил развитие процесс увеличения корпоративных инвестиций в защиту окружающей среды. В настоящее время эта концепция получила широкое распространение как новая технология коммерческой и производственной деятельности компаний, нацеленных, в конечном счете, по-прежнему на максимизацию прибыли.

Объективной причиной появления социальной ответственности бизнеса стала глубинная трансформация отношений корпоративного сектора и общества: в постиндустриальной экономике обществу не просто захотелось получать «больше хороших товаров», но и потребовалось знать какая экологическая и социальная цена стоит за всем этим. Появление термина «социальная политика» и соответствующих концептуальных основ во второй половине ХХ в. привели в связи с этим к возникновению дополнительно фактора стимулирования КСО в предпринимательском сообществе. Появился мощный дополнительный фактор, стимулирующий социальную ответственность бизнеса. Социальная политика и корпоративная социальная ответственность - это два взаимосвязанных и взаимозависимых фактора, которые сегодня оказывают доминирующее влияние на формирование предпринимательской прибыли. Общество и государство, очевидно, не должны в принудительном порядке призывать предпринимателей и других граждан к социально ответственному поведению. При этом необходимы меры экономического характера, которые могут побудить предпринимателя и граждан к социальному диалогу, что будет способствовать их взаимной социальной ответственности перед обществом.

Солидарная социальная ответственность предпринимателей и наемных работников особенно актуальна в малом бизнесе, где экономическая состоятельность предпринимателя максимально детерминирована эффективностью трудовой деятельности персонала организации.

Появление на рубеже 1950-1960-х гг. теории человеческого капитала обозначило новый вектор в социально-экономическом развитии мирового общества. Этот вектор привел к тому, что и появился новый термин в экономической науке под названием: «Социальная политика». Есть разные определения социальной политики, но в экономической науке обычно понимают под ней комплекс мер общества по обеспечению социальной защиты человека, поддержанию определенного статуса различных социальных групп и созданию условий для всестороннего развития человека в обществе. Безусловно, бизнес, как составная часть общества, не может быть в стороне от социальной политики.

По мнению Т.И. Заславской: «...социальная  политика призвана стимулировать всестороннее развитие человеческого потенциала общества, распространение эффективных способов и образцов экономического поведения, развитие социальных отраслей хозяйства, рост качества жизни населения и защищенности социально уязвимых слоев».

Анализ имеющихся данных показывает, что социальная политика является важнейшей составляющей цивилизованных обществ и государств. При этом сложились принципы социальной политики [4]:

•
Принцип социальной справедливости.
Социальная справедливость является общепризнанной ценностью современного демократического сознания, закрепленного в основополагающих документах мирового сообщества наряду с миром и свободой. Дж.Роулз сформулировал два принципа, которые позволяют, по его мнению, примирить противоречия социальной справедливости: 1) принцип свободы, согласно которому любой человек должен иметь равный со всеми другими доступ ко всем свободам; 2) принцип различия, который допускает социально-экономическое неравенство, если оно идет на пользу наиболее обездоленным.

Кроме того, справедливость необходимо рассматривать как традиционное историческое ощущение в обществе при распределении экономических благ. В ст.7 Конституции РФ определено, что «Российская Федерация - социальное государство, политика которого направлена на создание условий, обеспечивающих достойную жизнь и свободное развитие человека». Признание социального типа государства влечет за coбoй признание равенства социальных прав всех его граждан, независимо от их индивидуальных или социальных особенностей. Таким образом, государство гарантирует всем гражданам обеспечение некоего социального минимума, который выражается в минимальной оплате труда, минимальной (в том числе социальной) пенсии, адресной социальной помощи тем, чей душевой доход ниже прожиточного минимума.

• Принцип индивидуальной социальной ответственности.
Этот принцип требует от индивида, семьи, малой группы приложения максимальных усилий для самопомощи и самообеспечения.

• Принцип социальной солидарности.
Современное общество  призвано встречать социальные затруднения как единая система, внутри которой происходит перераспределение социальной состоятельности от трудоспособных к нетрудоспособным, от одного поколения к другому.

• Принцип социального партнерства.
Этот принцип включает в себя такие принципы:

- равноправие сторон на переговорах и при принятии решений;

- равная для всех сторон обязательность исполнения договоренностей;

- обязательная и равная ответственность сторон за выполнение принятых обязательств;

- принцип трипартизма, то есть в переговорах трех сторон: государственной власти, работников и работодателей.

• Принцип социальной компенсации.
Он призван обеспечить правовую и социальную защищенность граждан, необходимую для восполнения ограничений, обусловленных их социальным статусом.

• Принцип социальных гарантий.
Этот принцип предусматривает предоставление гражданам гарантированного государством минимума социальных услуг по обучению, воспитанию, духовному и физическому развитию, профессиональной подготовке и рациональному трудоустройству, объем, виды и качество которых должны обеспечить необходимое развитие личности и подготовку к самостоятельной жизни.

• Принцип субсидиарности (поддержки).
Принцип предусматривает оказание предпочтения общественным инициативам, по сравнению с соответствующей деятельностью государственных органов и учреждений при финансировании мероприятий в области социальной политики. Этот принцип предполагает законодательное регулирование взаимодействия государственных и негосударственных структур в социальной сфере и поддержку последних.

Бизнес, осуществляя социальную ответственность, должен принимать во внимание этот принцип социальной  политики. Кроме того, все принципы социальной политики необходимо учитывать предпринимательскому сообществу. Наиболее приоритетными принципами при этом являются:

- принцип солидарности;

- принцип субсидиарности.

Кроме того, корпоративная социальная ответственная деятельность компаний должна учитывать и основные функции социальной политики в обществе:

•Социальная безопасность, рассматривающая, прежде всего, все имеющиеся возможности для удовлетворения человеком своих потребностей, сочетать индивидуальные и общественные интересы; это достигается в том случае, если в обществе достигается баланс между спросом и предложением, что позволяет решать проблемы по обеспеченности жильем, проводить образовательную деятельность, выполнять программы социального развития;

• Политическая устойчивость власти, которая достигается при учете компромисса мнений различных социальных групп в обществе, определения принципиальных подходов к структуре власти (президентская или парламентская), выборности властных органов;

•Устойчивость экономических институтов. Сложность современной отечественной общественной жизни заключается в реструктуризации всех экономических институтов. Происходит переход от социалистических экономических институтов к рыночным. Устойчивость создаваемых рыночных институтов зависит также от умелой политики по проведению социальной ответственности бизнеса, т.к. таких институтов не было в бывшем СССР и их формирование проходит на фоне значительных эмоциональных напряжений в обществе современной России.

• Экологическая устойчивость жизнедеятельности. В 1970-е гг. в мире развернулись различные общественные движения за улучшение экологической среды в странах. В этой связи, корпоративная социальная ответственность начала вносить свой весомый вклад в улучшение экологической устойчивости.

Итак, социальная политика - это взаимоотношения социальных групп по поводу сохранения и изменения социального положения населения в целом и составляющих его классов, слоев, социальных, социально-демографических, социально-профессиональных групп, социальных общностей (семьи, народы, население города, поселка, региона и т.п.). Безусловно, как мы уже выше отметили: появление концепции человеческого капитала и социальной политики - это результат (продукт) длительной трансформации экономических отношений, изнурительной борьбы труда и капитала, поиск многочисленных компромиссов и подходов. Взаимоотношения между трудом и капиталом являются сложно разрешаемой проблемой в экономическом взаимодействии у людей всегда, но особенно они обострились с начала XVII в., т.е. с появления капитализма как общественной формации. Как результат таких отношений - возникновение социалистических идей на рубеже XVIII­ XIX вв., а затем и создание марксистской экономической теории в 1840-е гг., где К.Маркс сделал единственный вывод: только социальная революция и сосредоточение власти в руках работников, которые владеют рабочей силой - это лекарство от этой проблемы. В.И.Ленин, на основе выводов К.Маркса, разработал собственную теорию социалистической революции, которую применил в 1917 г. в России. Владельцы основных капиталов в мире после событий в России начали интенсивно искать выход из создавшегося противоречия, и значимым результатом поиска стало создание в 1919 г. Международной организации труда (МОТ). Современная Международная организация труда - это мировой центр социально-трудового законодательства и социального партнерства, базирующегося на основе участия в работе всех ее органов представителей трех сторон - правительств, работодателей и работников. В настоящее время МОТ разработано и принято 185 конвенций и 195 рекомендаций, составляющих нормативную базу международно-правового регулирования труда, наиболее полный комплекс международных стандартов в области  труда. Все страны, входящие в МОТ, сами решают какие из документов ратифицировать и применять в своей практике социально-трудовых отношений.

Основная причина перманентной конфликтной ситуации между владельцами физических средств производства и владельцами труда (наемными работниками) заключается в отстранении последних от участия в создании стоимости производимых товаров и услуг. Да, потребительная стоимость и меновая стоимость товаров - это разные экономические· явления. Потребительная характеристика блага - это его свойства, нужные человеку для его нормальной жизни. Меновая стоимость - это ценность товара уже для продажи потребителю. И эта стоимость приносит доход производителю товара. Различные исследования показывают, что работник психологически также считает себя соавтором создания стоимости и желает быть участником ее распределения в обществе. Выход был найден в создании МОТ и  проведении специальной социальной политики по отношению к работникам, которая и предусматривает неявное, трансцендентное приобщение их к созданию стоимости. На рубеже·1950-60-х гг. появилась экономическая теория человеческого капитала, которая онтологически связана с социальной политикой.

Развитие социальной политики и корпоративной социальной ответственности в рыночных экономических отношениях заключается как раз в опоре на экзистенциальное мировоззрение. В общей методологии экзистенциализма можно выделить три основных его подхода, которые онтологически связанны между собой:

- во-первых, - это индивиды; экзистенциалисты считают, что так называемые общие теории человеческой природы упускают из виду самое основное - уникальность каждого человека и его жизненной ситуации;

- во-вторых, экзистенциализм интересует смысл или цель человеческой жизни и при этом «субъективный» или внутренний опыт здесь более важен, чем «объективная» истина;

- в третьих, человеческая свобода, способность каждого индивида выбирать ценности, взгляды, эксклюзивные пути решения жизненных проблем.

Человеческий капитал способен развиваться исключительно на сложившемся экзистенциалистском мировоззрении, которое предполагает, что единственной формой жизни, достойной человека и его высокого предназначения, является только жизнь им свободно выбранная. Считается [4], что это возможно только в условиях либеральных экономических отношений. Социальная ответственность бизнеса должна также способствовать именной свободе человека, а не его закрепощению. Можно предположить, что только философия экзистенциализма позволила американцам Т.Шульцу, Г.Беккеру, К.Туроу в 1950-1970-е гг. обосновать теоретико-методологические основы человеческого капитала как качественной экономической категории, которая является ведущей в современных экономических отношениях. В первой половине ХХ в. экзистенциализм был существенно дополнен теорией персонализма в совокупности с психологической методологией неофрейдизма, что позволило обосновать глубокое понимание конкретно-исторического принципа индивидуализма. Персонализм - направление в философии, где человек рассматривается не как мыслящий, а как действующий, занимающий определенную позицию, как личность. В этике под персонализмом понимается утверждение преимущества индивидуальных ценностей перед другими нравственными ценностями. В начале  ХХ в. экономической наукой, на основе маржинализма (экономической теории, которая в основу рыночных отношений приняла интересы потребителей товаров и услуг), была создана основа методологического индивидуализма, позволившая позднее подойти к теории человеческого капитала. Только человеческий капитал способен создавать те нужные человеку ценности жизни, которые по Дж.Локку образуются за счет естественной основы труда. Человеческий капитал служит своеобразным «мостиком» между трудом и ценностями человека, создаваемых трудом. А совокупность ценностей - это и есть богатство нации, т.е. цель экономики.

Поэтому социальная политика государства или работодателя (владельца физических средств производства), по сути, заключается в придании гражданину (работнику) уверенности в том, что он не отстранен от полученных результатов труда и его социальный статус поддерживается различными институтами:

- стабильной либеральной политико-экономической системой;

- развитыми формами правовой и гражданской защиты;

- эффективной системой налогов, социальных отчислений;

- надежно действующей кредитно-банковской системой;

- рыночной системой образования и профессионального обучения, позволяющей получить свой статус и значимость каждому человеку в обществе;

- качественной в обществе спросом и предложением на необходимые товары и услуги, т.е. уверенностью в получении требуемых для него ценностей для жизни.

Особенность социальной политики в либеральном обществе заключается в том, что человек в процессе труда сам, индивидуально, создает себе основу своей личной социальной политики, которая заключается в эксклюзивном выборе социальных средств для создания своего человеческого капитала. При этом для него важна психологическая основа свободы и независимости в создании такой социальной политики. Осуществляя трудовую деятельность в экономически активном возрасте он может накапливать «излишки своего труда», но ему нужна стабильная политико-правовая ситуация в стране для  их сохранения. Роль государства, во взаимодействии с бизнес-структурами, как раз и заключается в создании человеку ощущения такой социальной стабильности в предсказуемом будущем. Например, невозможность создания такой стабильности в бывшем СССР на рубеже 1980 - 1990-х гг., утрата накопленных «излишков труда» из-за развала банковской системы государства, привели к распаду страны в 1991 году.

Итак, в понимании автора [4] социальная политика - это процесс создания в обществе ощущения стабильности и предсказуемости политико-экономических действий государства и бизнес-структур при распределении результатов экономической деятельности общества или конкретной корпорации (фирмы) в обозримой перспективе. Такая перспектива для отдельного человека - это время его жизни в предстоящие примерно 15 - 20 лет. Ему необходим стабильный социальный статус, т.е. социальное положение для накопления человеческого капитала, его развития и совершенствования. Человек - это существо с постоянным увеличением своих потребностей. И в этом смысле труд человека является творческим, потому что включает в себя бесконечную постановку новых, все более амбициозных задач. В этой связи творчество человеческого капитала направлено и на самого человека, т.к. он постоянно изобретает для себя новые и новые потребности. Более того, Дж. Локк и Г. Гегель высказали определенное «противоприродное настроение», существующее в социуме, именно в той степени, в которой они считают, что люди находят удовлетворение в умении руководить природными явлениями и использовать их для собственных целей. В этом контексте можно отметить, что и Дж. Локк и Г.Гегель оправдывают появление капитализма, вообще создание искусственного экономического мира, который обоснован наукой.

В современной России перспективы стабильной социальной политики определены законодательно стратегическими планами до 2020 года. Взаимодействие социальной политики и человеческого капитала содействует укреплению методологии модернизации, которую осуществляет Россия. Модернизация - это переход от коллективистских социалистических идей к индивидуалистическим, либерально - демократическим. Человеческий капитал - это основа, фундамент, «дома» современной рыночной экономики, а социальная политика его надстроечная часть и они связаны друг с другом прочной онтологической системой взаимоотношений. Такая система взаимоотношений между социальной политикой и человеческим капиталом усиливается в современный постиндустриальный период, когда ведущим сектором экономических отношений стала информация. Человеку для постоянного поддержания «естественной основы труда», т.е. подавления эсхатологии, в условиях всеобщей урбанизированности окружающего  мира, появления различных видов и форм удобств жизнеобеспечения, увеличения всеобщей продолжительности жизни в мире, необходима постоянная информация о новых и новых гуманитарных ценностях, которую и обеспечивает эффективная социальная политика, подпитывая при этом человеческий капитал.

Человеческий капитал - это процесс использования различных социальных технологий для генезиса и развития способностей в какой­ либо профессиональной деятельности. Дело в том, что качественный человеческий капитал способствует накоплению высокого уровня профессионализма в обществе, а это обстоятельство, в свою очередь, создает условия для увеличения продолжительности активной экономической жизни всех членов общества. Все это совершенствует предпосылки для повышения пенсионного возраста в стране и общему увеличению продолжительности жизни человека. Эта проблема является весьма актуальной для современной России, где сохраняется тенденция по сокращению общей численности населения страны. Увеличение совокупного экономически активного возраста в стране априори приведет к повышению эффективности всех экономических отношений, которые складываются в обществе. А это и есть одна из основных целей социальной политики.

Качественный человеческий капитал создает благоприятные условия для активной социальной политики и тем самым стимулирует экономический рост. Таким образом, социальная политика в совокупности с человеческим капиталом может рассматриваться, с одной стороны, как условие, а с другой - как результат реализации экономической политики  государства или конкретной фирмы.

В современной отечественной социальной политике осуществляется процесс перехода от патерналистической к либеральной модели. Это означает реструктуризацию предметно-практического аспекта социальной политики от монопольного государственного к корпоративно-субъективному. Сложность этого процесса заключается в том, что российское общество пока не готово в полной мере к такой реструктуризации. Необходима длительная психологическая подготовка отдельных социальных групп общества к индивидуализации экономической жизни, развитию институтов самореализации каждой личности. Без этой работы, в свою очередь, невозможно создание качественного человеческого капитала. Выявленная нами онтологическая взаимосвязь социальной политики и человеческого капитала позволяет понять, что только либерализм способствует проявлению естественной основы труда и полной мере, которая формирует профессиональное мастерство человека. Дж. С. Милль отмечал: «Самого человека... я не рассматриваю как богатство...но его приобретенные способности, которые существуют лишь как средство и порождены трудом, с полным основанием, я считаю, попадают в эту категорию...мастерство, энергия и настойчивость рабочих страны в такой же мере считаются его богатством, как и их инструменты и машины.

Таким образом, эффективное взаимодействие социальной политики и человеческого капитала создает условия для экономического роста в стране, накоплению богатства общества и его процветанию, а социальная ответственность бизнеса - это дополнительный инструментарий экономического роста.

Вопросы и задания:

1. Понятие о корпорации как рыночном социальном институте.

2. Взаимосвязь устойчивого развития и социальной ответственности компании.

3. Р.Оуэн и его подходы по ориентации работодателей на социальную ответственность перед трудящимися.

4. Понятие «стейкхолдеры» в корпоративных отношениях. Общая характеристика.

5. Экономическая составляющая корпоративной социальной ответственности.

6. Принципы Глобального договора ООН по социальной ответственности предпринимательства.

7. Ассоциация менеджеров России и ее роль в решении проблем социальной ответственности.

8. Основные направления стратегического развития корпорации за счет  КСО.

9. Внутренняя и внешняя социальная ответственность корпорации: понятие и деловая практика.

10. Диалог с обществом как стратегическая цель КСО корпорации.

11. Измерения стратегической КСО.

12. Существующие подходы к определению границ и содержания понятия «социальная ответственность бизнеса».

13. Обобщающие экономические результаты благотворительной деятельности компании.

14. Властные органы во взаимоотношениях с социально ответственным бизнесом.

15. Укрепление взаимоотношений менеджмента компании с сотрудниками (персоналом компании). Экономические результаты взаимоотношений.

16. Взаимоотношения менеджмента компании и инвесторов. Роль этих взаимоотношений для повышения экономической привлекательности компании.

17. Корпоративная социальная ответственность в контексте укрепления взаимоотношений менеджмента компании с местным сообществом.

18. Роль корпоративной социальной ответственности в развитии человеческого капитала 

19. Основные принципы социальной политики (индивидуальная социальная ответственность, социальная солидарность, социальное партнерство, социальные гарантии и др.).

20. Корпоративная социальная ответственность и основные функции социальной политики (социальная безопасность, политическая устойчивость власти, устойчивость экономических институтов).
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Окончание табл. 2.2.
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