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Тема: «Социальная политика государства: 
сущность, цели, задачи, направления»
Социальная политика государства – система мер, направленных на повышение уровня и качества жизни населения. Ее определяют и как деятельность государства по управлению развитием социальной сферы общества, нацеленную на удовлетворение интересов и потребностей граждан.

Основными задачами социальной политики являются:

1) повышение благосостояния;

2) улучшение условий труда и жизни людей;

3) осуществление принципа социальной справедливости.

Социальная политика должна учитывать не только материальные, но и политические и духовные интересы населения.

Выделяют следующие задачи социальной политики, выполнение которых способствует нормальному развитию общества:

1) социальная защита человека и его основных социально-экономических прав;

2) обеспечение условий для повышения благосостояния каждого человека и общества в целом;

3) поддержание определенного статуса различных социальных групп и отношений между ними, формирование и воспроизводство оптимальной социальной структуры общества;

4) развитие социальной инфраструктуры (жилищно-коммунальные услуги, транспорт и связь, образование, здравоохранение, информация);

5) формирование экономических стимулов участия в общественном производстве;

6) создание условий для всестороннего развития человека, удовлетворения его потребностей и возможности реализации в свободном труде.

В социальной политике выражаются конечные цели и результаты экономического роста. Целью социальной политики является поощрение всех форм деловой активности, прежде всего трудовой и предпринимательской. Что касается результатов экономического роста, то по мере его ускорения создаются благоприятные социальные условия для граждан, происходит рост их благосостояния, создаются стимулы к эффективной экономической деятельности. В то же время чем выше достигнутая ступень экономического развития, тем выше требования к людям, обеспечивающим экономический рост, к их знаниям, культуре, физическому и нравственному развитию. Показателями результативности социальной политики являются уровень и качество жизни населения.

Социальная политика осуществляется на разных уровнях экономической деятельности:

1) социальная политика фирмы (корпорации) в отношении своего персонала;

2) региональная социальная политика применительно к регионам;

3) государственная социальная политика;

4) межгосударственная социальная политика, связанная с решением глобальных экологических проблем, преодолением социально-экономической отсталости групп стран.

Возможности решения задач социальной политики определяются объемами ресурсов, которые государство может направить на их реализацию. В свою очередь ресурсная база зависит от общего уровня экономического развития страны. Мировая экономика вступила в инновационную стадию развития. Ее отличительные особенности: высокая наукоемкость производства, непрерывный инновационный процесс, требующий нового уровня профессионализма человеческого ресурса.

Успех или неудача в решении проблем социальной политики зависит от устойчивости или неустойчивости экономической системы общества.

Социальная устойчивость предполагает:

1) стабильный уровень цен на основные предметы потребления и услуги;

2) недопущение необоснованной дифференциации доходов;

3) формирование надежной системы социальной защиты и социальные гарантии членов общества.

Социальная политика государства в переходной к рынку экономике имеет особенности, выражающиеся в:

1) поддержке различных слоев населения;

2) социальной поддержке малоимущих граждан;

3) создании условий для развития предпринимательства;

4) финансировании в достаточном объеме образования и здраво-охранения;

5) заботе об охране экологии, окружающей среды;

6) регулировании сферы трудовых отношений.

Социальная политика в переходный период реализуется по трем основным направлениям. Это политика доходов, политика занятости и политика социального партнерства.

Политика доходов предполагает осуществление мер по смягчению их неравенства. 

Политика занятости состоит в обеспечении условий эффективности трудовой деятельности.

 Политика социального партнерства направлена на регулирование взаимоотношений между работодателями и работополучателями.

В решении многих социально-экономических вопросов велика роль самого рынка. Он справедливо распределяет доходы по конечным результатам, повышая эффективность экономики, создает материальную базу для роста благосостояния населения. Рынок заставляет производителей работать на максимальное удовлетворение разнообразных запросов людей, но в то же время не может обеспечить социальных гарантий для всех членов общества.

Меры по осуществлению социальной политики финансируются государством. В настоящее время происходит переход от государственного финансирования к социальному партнерству. Это означает, что ряд социальных программ по созданию рынка жилья, использованию возможностей страховой медицины, переход ряда социальных услуг на платную основу осуществляется за счет средств не только бюджета, но и предприятий.

Основные направления социальной политики заключаются в:

1) обеспечение всех трудоспособным благоприятных возможностей и стимулов для предпринимательства и труда, для получения максимально высоких доходов путем любой законной деятельности;

2) обеспечение определенных социальных гарантий для нетрудоспособных, малоимущих и безработных.

Первое направление включает в себя следующий комплекс государственных мер:

1) либерализация бизнеса – освобождение его от бюрократических преград, предоставление людям свободы предпринимательства в рамках закона и ответственности;

2) поддержание высокой занятости – увеличение рабочих мест, содействие профессиональному обучению, переквалификации, трудо-устройству;

3) регулирование трудовых отношений – минимальная заработная плата, продолжительность рабочего дня, отпусков, охрана труда и т.д.

Второе направление предусматривает меры, направленные на перераспределение доходов, обеспечение пенсиями и пособиями нетрудоспособных, малообеспеченных и безработных, повышение образовательного уровня и усиление медицинской помощи всем нуждающимся.








Рисунок – Схема направлений социальной политики государства

Социальное партнерство – согласование действий правительства, предприни​мателей и наемных работников по вопросам динамики оплаты труда и социальных трансфертов. Она предполагает:

1) создание нормальных условий на рынке труда (продолжи​тельность рабочей недели, отпусков, охрана труда, оплата труда, права и обязанности наемного работника);

2) обеспечение условий предпринимательства (неприкосновен​ность собственности, свобода предпринимательства и распоряже​ния доходами).

Политика социального партнерства нацелена на реализацию принципов равенства и социальной спра​ведливости на рынке труда.
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Тема: «Основные теории и концепции социального развития организаций»
1. Понятие социального развития организации
Социальное развитие компании означает позитивное изменение факторов ее социальной среды. Важнейшая задача управления социальным развитием заключается в использовании различных гуманитарных технологий как совокупности средств воспроизводства и изменения соцсреды предприятия, как некоего алгоритма получения желаемых результатов. Такие технологии и механизмы управления соцразвитием организации применяются в управленческой сфере с целью гyманизации труда, создания условий для совместной работы, свободного и всестороннего развития личности. 

Основными целями управления социальным развитием организации являются:

· совершенствование структуры персонала, демографического и профессионально состава, регулирование его численности, развитие культурно-технического уровня работников; 

· улучшение эргономических, психофизиологических, санитарно-гигиенических, эстетических и других условий работы и безопасности сотрудников; 

· стимулирование как материальным вознаграждением, так и моральным поощрением высоких результатов труда, творческого отношения к делу, ответственности за итоги совместной работы; 

· обеспечение соцстрахования персонала, соблюдение их прав и предоставление соцгарантий;

· формирование и поддержание здоровой морально-психологической атмосферы, оптимального взаимодействия для слаженной и дружной работы, раскрытия нравственного потенциала каждого работника, удовлетворенности своим трудом; 

· удовлетворение потребностей работников и их семей в жилье и бытовом достатке, необходимых для жизни услугах, полноценном и позитивном проведении досуга. 

Управлению соцразвитием присущи свои способы, методы: приемы и процедуры, помогающие решать проблемы, обеспечивать развитие и регулирование соцсреды предприятия.

Система управления социальным развитием организации относится к общей системе управления и реализует общие и специальные функции управления. Причем работа по специальным функциям управления соцразвитием состоит в достижении конкретных целей изменения состояния соц. подсистемы по двум направлениям:

1.
Улучшение соц. инфраструктуры. 

2.
Улучшение состояния трудового коллектива. 

По первому направлению имеют значение показатели трудоспособности персонала, профессиональный уровень сотрудников, степень трудовой мотивации. Социально-психологическая атмосфера в команде и проч.

Во второй группе находятся критерии, характеризующие условия труда сотрудников, жилищные условия, возможности получения медуслуг, организации семейного отдыха, занятий спортом и др. 

При функционировании системы управления СР работает механизм соцпартнерства, с одной стороны, администрации предприятия и работника — с другой. В бумажном выражении данное взаимодействие отображено в официальном документе — коллективном договоре, содержащем взаимные обязательства партнеров. 

Администрация осуществляет выплату заработной платы в установленном объеме. Удовлетворение условий труда и соцгарантий. Сотрудники в свою очередь обеспечивают выполнение своих производственных обязанностей, соблюдение дисциплины.

Основными субъектами управления социальным развитием организации являются организационно оформленные общности людей, формируемые ими органы управления; руководящий состав, наделенный управленческими функциями и осуществляющий управленческую деятельность. Субъектами управления могут быть и неформальные группы во главе с неформальными лидерами, причем эффективность влияния таких групп, иногда может быть выше, чем формальных образований.

Основной целью управления социальным развитием предприятия является повышение качества трудовой жизни. Этого можно достичь путем создания благоприятных условий труда и отдыха работников; повышения их образовательного уровня; повышения трудовой активности рабочих; обеспечения им безопасности на производстве, в быту, местах отдыха; удовлетворения и развития потребностей работников; укрепления здоровь и увеличения продолжительности их жизни, а также стабилизации отношений в трудовых коллективах и совершенствования социально-психологических отношений Достижение всего комплекса целей обеспечивает повышение качества трудовой жизни работников организации. Оно может быть достигнуто в процессе решения целого комплекса взаимосвязанных задач, таких как повышение благосостояния членов трудового коллектива, улучшение условий трудовой деятельности, создание благоприятного и стабильного социально-психологического климата в коллективе.

Основными задачами социального развития предприятия являются:

· стимулирование средствами, как материального вознаграждения, так и морального поощрения эффективного труда, инициативного и творческого отношения к делу;

· оптимизация структуры персонала;

· улучшение эргономических, санитарно-гигиенических и иных условий работы, охраны труда;

· соблюдение социальных гарантий и гражданских прав работников, социальное страхование;

· улучшение социальной инфраструктуры;
· рост жизненного уровня работников и членов их семей;

· создание и поддержание в коллективе здоровой социально-психологической атмосферы, оптимальных межличностных и межгрупповых связей, способствующих раскрытию интеллектуального и нравственного потенциала каждой личности, удовлетворенности совместным трудом.

В соответствии с этими целями и задачами формируется комплексная система управления социальным развитием организации.
2. Основные подходы к теориям и концепциям социального развития организаций

В общей теории управления обозначились два основных подхода к решению управленческих задач. Это «кибернетический» и «синергетический». Они применимы и для решения задач управления социальным развитием организации. Сторонники первого подхода делают акцент на преимущества «жесткой» системы управления в соответствии с принятыми субъектом управления и целями деятельности. Иными словами, подобная модель по используемым способам и механизмам управления в большей степени приближается к административно-властным методам, нередко ошибочно отождествляемым с «кибернетическими». Приверженцы этой точки зрения, отрицают социальную природу управления, обычно апеллируют к работам Н. Винера, А. Розенблата и У. Р. Эшби. Н. Винер подчеркивает техническую сущность разрабатываемой им науки, сужая предмет исследования. 

Рассматривая техническую составляющую теории управления как часть теории информации, Н. Винер подчеркивает, что в рамках кибернетики понятия «управление» и «коммуникация» тождественны. Таким образом, Н. Винер, Д. Бигелау утверждали, что только феномен «управление» присущ и живому организму, и машине, и с этой точки зрения правомерно говорить о «человеческой или животной технике». Попытки отождествления авторитарной «жесткости» управления с подлинным кибернетическим подходом теоретически несостоятельны, практически ущербны.

Ученые, взгляды которых базируются на варианте первого подхода (А.Бертоланфи, Р. Селларс и другие), создали стройную теорию управления системой, включающей в свой состав некоторое множество социальных объектов, взаимодействующих между собой и с окружающей средой. Однако в тех случаях, когда подобная система функционирует в экономике, социальной сфере, где спонтанно взаимодействует огромное множество разнородных по своей природе элементов (отдельные индивиды, социальные группы, производственные коллективы и т.д.) эффективность управленческих процессов существенно снижается. 

Альтернативой волевому, целеполагающему подходу к управлению социальными процессами явились попытки довериться силам спонтанного самоупорядочения таких системных объектов. Теоретической базой подобных взглядов стала идея «самоорганизующихся систем», заложенная в той же кибернетической концепции, но развитая и углубленная в трудах У. Р. Эшби (1947 г.). Так было положено начало новой отрасли научного знания – синергетике, основывающей свои концепции в области управления на процессах спонтанного упорядочения социальных систем в неравновесных условиях. Отказываясь от жесткого управления системой как автоматически послушным объектом и полагаясь на силы ее собственной самоорганизации, синергетика вместе с тем отнюдь не отрицает важности регулятивных, направляющих воздействий на систему с учетом внутренней логики развития системы.

Кибернетические и синергетические идеи в теории управления в действительности не столь уж альтернативны, поскольку имеют своим общим корнем организмические теории, возникшие задолго до появления этих идей и основанных на них теоретических концепций. Тем не менее, выросшие на их почве научные позиции сторонников «жестких целевых» и «мягких спонтанных» подходов к решению проблем социального развития актуализируются сегодня в ряде научных воззрений (А. Н. Чумиков, В. И. Жуков, В. Л. Прохоров, Ж. Т. Тощенко).

Управление социальным развитием организации является сложным и многогранным процессом. Наиболее характерными особенностями этого процесса являются, прежде всего, то, что он осуществляется только там, где имеет место совместная деятельность людей. Не менее значимым является упорядочивающее воздействие на участников совместной деятельности, придающее взаимодействию людей сплоченность и организованность. Управление социальным развитием, выступая в роли регулятора поведения людей, достигает этой цели в рамках общественных связей, являющихся, по сути, управленческими отношениями. Возникают они, прежде всего, между субъектом и объектом в связи с практической реализацией функций управления.

Необходимо выделить три группы функций управления социальным развитием. К первой группе относятся функции, направленные на формирование и оптимизацию социальной организации коллектива, и на совершенствование его социальной структуры, то есть на прогрессивное развитие имеющихся в нем социально-профессиональных и других групп и отношений между ними (функция обогащения содержания труда, предполагающая чередование производственных функций, увеличение информационной насыщенности трудового процесса, нестандартны режимы труда, обеспечение профессионального роста работников). Вторую группу составляют функции направленные на удовлетворение материальных и духовных потребностей сотрудников трудового коллектива и создание благоприятных возможностей для реализации работниками своих социальных прав. Третья группа функций управления социальным развитием предприятия включает в себя решение задач развития социально значимых качеств людей, к ним можно отнести формирование системы материальных и духовных потребностей работников, развитие трудовой, творческой и других видов общественной активности членов коллектива.
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Тема: «Социальное развитие организации (основные направления)
1. Сущность понятия «социальное развитие организации»

«Социальное развитие – это необходимое, направленное закономерное развитие социально трудовой сферы или ее отдельных составляющих – социально-трудовых отношений, социальных институтов, социальных общностей и так далее, в результате чего происходят количественные и качественные изменения социально-трудовой сферы». Высокий уровень социального развития – важнейший показатель эффективности организации. 

«Организация – это объединение людей, совместно реализующих некоторую общую цель и действующих на основе определенных принципов и правил; это элемент общественной системы, объект и субъект общества. Будучи самостоятельной подсистемой общества, организация имеет свое «лицо», специфические потребности, интересы, ценности, предлагает обществу продукты своей деятельности и услуги, а также предъявляет к обществу определенные требования».  Таким образом, организация является сложной системой, состоящей из внутренней и внешней среды. Основой внутренней среды организации является социальная среда организации. Если организация ориентируется только на технические и экономические изменения во внешней среде, и не реагирует на изменения в социальной среде, то есть социально не развивается -  то такая организация обрекает себя на саморазрушение.
Основой внутренней среды организации является социальная среда организации. Если организация ориентируется только на технические и экономические изменения во внешней среде, и не реагирует на изменения в социальной среде, то есть социально не развивается -  то такая организация обрекает себя на саморазрушение. 

«Социальная среда организации – это совокупность факторов, определяющих качество трудовой жизни работников». Социальное развитие в организации должно быть направлено на развитие таких факторов социальной среды как: 

- социальная инфраструктура организации;

- социально – психологический климат коллектива; 

- условия работы и охраны труда; 

- социальная защищенность работников;

- материальное и моральное вознаграждение труда; 

- организация внерабочего времени и досуга. 

Поскольку социальное развитие предполагает изменения к лучшему в социальной среде организации, важнейшая задача менеджера по персоналу – эффективное социальное управление. По своему назначению управление социальным развитием направлено на сотрудников организации не как штатных единиц, а как личностей.

В современный период развития общества существенно возрастает роль личности во всех сферах жизнедеятельности. Личность становится активно действующим субъектом новых общественных отношений, а значит, и субъектом социального планирования на всех уровнях, в том числе и на уровне организаций. Особенностью современного управления является его ориентированность не на достижение экономических целей, а на профессиональное развитие и личностный рост сотрудников, достижение синергии целей организации и целей работников, преобразование  потенциала работника в фактор эффективности организации.

Цель управления социальным развитием – постоянное качественное улучшение условий труда сотрудников организации. Удовлетворенность условиями труда и самим трудом – это залог «здоровья» социальной среды и производительности труда. Эффективность социального развития выражает соответствие между воздействием на персонал результатов социальных мероприятий, в том числе внедрения новых социальных технологий, и затратами материально-финансовых и иных ресурсов на их осуществление. Иными словами если конкретное социальное мероприятие поспособствовало решению конкретных социальных проблем – оно социально эффективно. 
2.
Выявление уровня социального развития и использование  интегрального  показателя

При выявлении уровня социального развития используются два важных показателя: 

а) интегральный или общий, по которому можно установить, отстает, опережает или находится на его уровне изучаемый процесс и явление в данной организации, после чего принимаются мероприятия по усилению или стагнации воздействия; 

б) нормативный, на основе которого определяется соответствие научно обоснованным требованиям. 

Социальное развитие коллектива – это многоаспектное понятие, которое включает в себя ряд показателей, характеризующих условия, характер и содержание труда, структуру коллектива, стимулы к труду, удовлетворение социально-бытовых, физических и духовных потребностей работников, морально-психологический климат в коллективе, социальную активность и так далее. Стоит отметить, что в современном менеджменте выделяют более шестидесяти показателей социального развития в организации. «Наличие такого большого количества показателей не позволяет дать обобщающую и объективную оценку социальному развитию коллектива предприятия, так как при сравнительно лучшем значении одних показателей может быть сравнительно худшее значение других».Поэтому, для полной оценки уровня социального развития необходимо ввести интегральный показатель.

Интегральный показатель определяется в семь этапов. Для начала  необходимо  выбрать  и  систематизировать  единичные  показатели  для  оценки  социального  развития  коллектива предприятия. Поскольку многообразие показателей может привести к затруднениям в обработке результатов, их необходимо систематизировать в группы по признаку однородности. Выделяют семь групп по признаку однородности: 

1)  условия, характер и содержание труда; 

2)  структура коллектива;

3)  стимулы к труду; 

4)  удовлетворение социально-бытовых потребностей;  

5)  удовлетворение физических и духовных потребностей; 

6)  морально-психологический климат в коллективе; 

7)  социальная активность. 

На втором этапе выделения интегрального показателя необходимо в каждой из этих групп показателей выделить те, которые стимулируют социальное развитие коллектива  предприятия  и  те,  которые  тормозят  этот  процесс. Значения всех показателей изменяются от 0 до 1. Чем ближе значение  показателя,  стимулирующего  социальное  развитие  коллектива предприятия,  к  1,  тем  более  высокий уровень социального развития коллектива. Для  показателей,  тормозящих  социальное  развитие  коллектива  предприятия, – наоборот. Если его значение стремится к 1, то уровень социального развития коллектива предприятия снижается.   

На третьем этапе необходимо все показатели, тормозящие социальное  развитие  коллектива  предприятия,  перевести  в показатели, стимулирующие социальное развитие коллектива предприятия, путем нахождения разницы между единицей и значением показателя, тормозящего социальное развитие коллектива предприятия. Таким образом, в результате перерасчета значения всех показателей должны стремиться к  1, что будет свидетельствовать о положительном влиянии на объект.   

Следующий  этап  формирования  интегрального показателя  – ранжирование показателей и определение  относительной важности каждого показателя внутри своей группы. Значимость  показателей оценивается экспертным путем. 

На  пятом  этапе  определения  интегрального  показателя  оценки уровня  социального  развития в организации определяется результирующий  показатель  по  каждой  из  семи  групп  показателей. Эти значения предлагается  определять  как сумму произведений фактического значения каждого показателя (показателя, стимулирующего социальное  развитие  коллектива  предприятия,  и  скорректированного показателя,  тормозящего  социальное  развитие  коллектива  предприятия) на его поправочный коэффициент. 

На следующем, шестом, этапе определяется значимость влияния каждой группы показателей на уровень социального развития коллектива предприятия. Для этого при помощи метода экспертных оценок проводится ранжирование семи результирующих показателей и затем определяется их значимость. 

На  последнем  этапе  определяется  интегральный  показатель,  характеризующий  уровень  социального  развития  коллектива  предприятия. Его значение предлагается определять как сумму произведений фактического  значения  каждого  результирующего  показателя  по  отдельной группе на его значимость. 

Итак, использование  интегрального  показателя  для  оценки  уровня  социального развития коллектива предприятия позволит: составить прогноз его социального развития; выявить основные проблемы; разработать и провести необходимые мероприятия по социальному развитию  коллектива; установить желаемые  показатели  социального  развития,  и,  в  конечном  итоге, сформировать  окончательный  план  желаемого социального  развития  коллектива организации.

3.
Основные направления социального развития организации

 Основными направлениями социального развития организации выступают:

1. Совершенствование социальной структуры персонала, его демографического и профессионально - квалификационного состава, в том числе регулирование численности работников, повышение их общеобразовательного и культурно-технического уровня.

2.  Улучшение эргономических, санитарно-гигиенических и иных условий работы, охраны труда и обеспечения безопасности работников.

3.  Стимулирование эффективного труда, инициативного и творческого отношения к делу, групповой и индивидуальной ответственности за результаты деятельности.

4.Создание и поддержание в коллективе здоровой социально-психологической атмосферы, оптимальных межличностных и межгрупповых связей, способствующих раскрытию интеллектуального и нравственного потенциала каждой личности, удовлетворенности совместным трудом.

5.  Обеспечение социального страхования работников, соблюдения их социальных гарантий и гражданских прав. 

6. Рост жизненного уровня работников и членов их семей, удовлетворение потребностей в жилье и бытовом устройстве, разнообразных услугах, полноценное использование досуга.

Можно выделить две группы факторов, воздействующих на социальную среду организации.

Первая группа факторов является внешней по отношению к организации. К этим факторам можно отнести уровень развития экономики страны в целом, в ее региона х; основные направления и содержание социальной политики государства. Несомненно, значительное влияние на социальное развитие организаций способно оказывать также духовно-нравственное состояние общества, которое определяет особенности трудовой морали, трудовую этику, сложившиеся традиции и нравственные устои в отношении к труду.

Вторая группа факторов относится к внутренней среде организации, среди них можно отметить следующие:

- материально-технические и организационно-экономические возможности организации: ее размеры, территориальное расположение, профиль производства, объем выпускаемой продукции (оказываем ых услуг), состояние основных фондов и технический уровень производства, содержание и организационные формы трудового процесса, форма собственности, финансовое положение, деловая репутация;

-      состояние социальной инфраструктуры, включающей комплекс объектов, предназначенных для жизнеобеспечения работников организации и членов их семей, удовлетворения социально -бытовых, культурных и интеллектуальных потребностей;

-     уровень социальной защищенности работников, обеспечиваемой мероприятиями по социальному страхованию, соблюдению социальных гарантий,   установленных действующим законодательством, коллективным договором и индивидуальными трудовыми договорами;

- состояние условий и охраны труда, включающие техническую вооруженность труда, соблюдение санитарно-гигиенических норм, уровень тяжести труда, обеспеченность средствами индивидуальной защиты, безопасность труда, наличие и удобство бытовых помещений;

- система мотивации и стимулирования труда материальное вознаграждение труда и семейные бюджеты.

Данный фактор определяется формами и видами, а также размерами получаемых работниками вознаграждения за труд, а также размерами и структурой доходной и расходной частей семейных бюджетов работников организации;

-   содержание работы, определяемое сложностью ее выполнения, возможностями творчества, применения работниками своих знаний, опыта, способностей в существующих условиях;

- уровень развития межличностных отношений с представителями администрации, с коллегами по работе;

-    состояние организационной культуры, включающей принятые в организации социальные нормы и ценности;

-   внерабочее время, структура его использования и способы проведения досуга оказывают существенное влияние на образ жизни работников, их нравственные ценности, гражданскую позицию.

Перечисленные выше факторы определяют содержание необходимых изменений социальной среды организации, направленных на рациональное использование потенциальных возможностей организации, достижение ее главных целей.
Управление социальным развитием организации составляет совокупность способов, приемов, процедур, позволяющих решать социальные проблемы на основе научного подхода, знания закономерностей протекания социальных процессов, точного аналитического расчета и социальных нормативов. Оно представляет собой организационный механизм планомерного и комплексного воздействия на социальную среду, использования многообразных факторов, влияющих на эту среду.

Составляющими процесса управления социальным развитием организации могут выступать: диагностирование социальной среды организации и составление на этой основе социального паспорта организации, разработка плана и программ социального развития, контроль их выполнения.

Диагностика социальной среды предприятия и уровня конкурентоспособности персонала позволяет определить факторы, влияющие на формирование и удовлетворение потребностей работников в области социального развития. Для создания информационной базы, подлежащей анализу в процессе диагностики, могут использоваться наряду со статистическими социологические методы (анкетирование, интервью работников, экспертный опрос руководителей).

Важным инструментом управления социальным развитием организации может служить организационный и кадровый аудиты, содержанием которых является оценка соответствия структурного и кадрового потенциала организации ее целям и стратегии развития. Обычно аудит проводится с целью подготовки к принятию стратегических решений о развитии бизнеса, разработки программы реформирования организации. 

Основные инструменты социального развития предприятия:

- надёжная и своевременная информативность (статистические данные, опросы, аудиты…), касающаяся работников предприятия и их насущных проблем и настроений;

- всесторонний анализ состояния социальной среды предприятия (установление взаимосвязей, существующих между ее частями и другими факторами труда на предприятии).

- прогнозирование и планирование.

Схема управления социальным развитием предприятия может выглядеть следующим образом:

1. Организация и проведение грамотной кадровой политики предприятия.

2. Повышение качества рабочей силы за счёт развития интеллекта (обучения).

3. Трудовая мотивация с учётом производственных требований и потребностей работника.

4. Улучшение условий и содержания труда.

5. Мероприятия, направленные на физическое и психическое оздоровление человека.

6. Развитие социально-бытовой инфраструктуры.

7. Создание информационно-аналитического отдела.

8. Развитие научной социологической базы предприятия.

Важным моментом в управлении социальным развитием является использование теоретических и практических наработок гуманитарных наук, и социологии в частности. На предприятии необходимо вести научно-исследовательскую социологическую деятельность.

Важно помнить, что социально развитое предприятие приобретает:
1. Качественно новое состояние его трудового коллектива, повышение заинтересованности персонала и их трудового вклада в достижение целей предприятия.

2. Высокое качество трудовой жизни и благосостояния персонала.

3. Развитую социальную инфраструктуру предприятия.

4. Рост и развитие предприятия во всех сферах хозяйствования.

5. Повышение прибыли. Здоровую конкурентоспособность.

6. Благоприятный имидж предприятия в городе, регионе, стране…

7. Новые направления деятельности предприятия.

8. Гармонично развивающееся, процветающее предприятие.
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Тема: «Социальные стратегии в системе управления 
организацией и персоналом»

1. Роль государства в формировании социально-стратегической деятельности организаций

Во всех странах в любых социально-экономических системах государственное управление составляет неотъемлемую часть процесса управления экономикой. Государству принадлежит определяющая роль в управлении экономическими объектами, относящимися к государственной собственности, включая продажу, приобретение, приватизацию этих объектов, их использование для выполнения государственных функций, предоставление в аренду, концессию, в качестве залога. Государство управляет формированием и расходованием бюджета страны и регионов, движением государственных финансовых ресурсов, выполняет функции социального управления, способствует решению задач научно-технического развития.

Управление социально-стратегической деятельностью является непременным условием государственной социальной политики и, одновременно, выступает в роли средства индивидуального воздействия на человека; предприятия и организации различных форм собственности; общественные объединения, а также на общество в целом; проявляется и как способ самореализации людей в самых разнообразных областях человеческой жизнедеятельности и творчества. Определение и выбор стратегии организации – весьма сложная и ответственная задача. Но еще более труден процесс реализации выбранной стратегии. 
2. Социальные стратегии как эффективное средство управления организацией

В условиях модернизации экономики российского общества особое значение приобретают вопросы научно-практического осмысления современных механизмов управления организацией. Ключевое значение в их использовании принадлежит социально ориентированным формам и методам, позволяющим повысить социально-экономическую эффективность деятельности организации. Особое значение в этой связи отводится человеческим ресурсам управления организацией. От того, насколько полно будут реализованы интересы и удовлетворены потребности работников, зависит стабильность функционирования организации, готовность организации к изменениям. Практика корпоративного управления отечественными компаниями предоставляет достаточно богатый арсенал средств работы с персоналом. Тем не менее, лишь немногие компании вправе называться социально ответственными. Несоблюдение требований международных стандартов корпоративной социальной ответственности, этики ведения цивилизованного бизнеса, социального партнерства не способствует проведению сбалансированной социальной политики, ориентированной на учет интересов работников. 
Для своего выживания и развития любая социальная организация должна быть способна адаптироваться к постоянно меняющейся внешней среде, добиваться выполнения поставленных целей, интегрировать составные элементы в единое целое. Это говорит о том, что в организации особое место отводится наиболее важным средствам и инструментам интеграции ее составных элементов и координации их деятельности. Следует понимать, что управление организацией – достаточно длительный и сложный процесс. Данный процесс предусматривает постоянную социализацию работников, планирование их работы, анализ степени их удовлетворенности трудом, выявление складывающейся системы социальной коммуникации и приоритетных ценностей личностного развития.

В настоящее время становится все более очевидным, что производительность труда, мотивация и творческий потенциал персонала превращаются в важнейшие конкурентные преимущества, которые в значительной мере определяют успех реализации базовой стратегии развития предприятия. Определение стратегии организации принципиально зависит от конкретной ситуации, в которой она находится. В частности, это касается того, как руководство организации воспринимает различные рыночные возможности и нейтрализует угрозы, сильные стороны своего потенциала, которые фирма намеревается задействовать, а также традиции в области стратегических решений, существующих в организации и др. В общем виде стратегия – это генеральное направление действия организации, следование которому в долгосрочной перспективе должно привести ее к поставленной цели.
3. Определение сущности социальной стратегии в научных трудах ученых

В научных трудах российских и зарубежных ученых нет однозначного понимания содержания социальных стратегий.

Например, Петров А.Н. считает, что ее компонентами должны быть:

I. Базовая социальная стратегия, суть которой заключается в реализации комплексного развития социальной сферы организации и которая включает в себя следующие составляющие:

а) совершенствование социальной производственной структуры персонала:

· анализ социально-производственной структуры работников предприятия;

· выработка основных направлений действий в области социальной деятельности с учетом целей и планируемых результатов других функциональных стратегий;

· определение конкретных задач работы с группами сотрудников: женщины, молодежь, рабочие, служащие и т. д.;

б) улучшение условий и охраны труда, укрепление здоровья работающих (в разработке данного раздела базовой концепции большое влияние имеет специфика производства, которая определяет условия труда, наличие профессионального травматизма и профессиональных заболеваний);

в) улучшение жилищно-бытовых и социально-культурных условий работающих и их семей (определяются основные цели и средства по созданию и совершенствованию социальной инфраструктуры предприятия). 
II. Социальные программы – для решения наиболее приоритетных задач социального развития предприятия (в практике советских предприятий уже разрабатывались целевые программы «Здоровье», «Жилье», «Мать и дитя» и др.).

III. Социальная защищенность, или «социальный пакет», используемый в практике ряда российских и зарубежных компаний и выполняющий функцию социального стабилизатора в условиях социальных угроз, исходящих из внешней среды. В условиях либеральной экономики, роста цен и инфляционных процессов социальная защищенность работников организации приобретает существенное значение. Организация может устанавливать дополнительные компенсации и премии своим работникам. В современных условиях важным становится обеспечение работников продуктами и товарами первой необходимости и повышенного спроса (автомашины, холодильники, электронная аппаратура и т. д.) за счет средств организации [4].
4. Классификация социальных стратегий организации

Основное содержание социальной стратегии заключается в реализации комплексного развития социальной сферы организации.
 Социальная стратегия в этом смысле играет значительную роль на пути к поставленной цели, так как она направлена на человеческие ресурсы, как известно персонал является главным ресурсом любой организации. Для того чтобы определить место социальной стратегии в системе стратегии организации, необходимо привести классификацию стратегий организации. Так по уровням иерархической структуры компании все стратегии разделяются на четыре группы:

1) корпоративная стратегия (стратегия компании в целом);

2) стратегии бизнес-единиц или стратегии на уровне бизнеса, (СБЕ – стратегическая бизнес-единица);

3) функциональные стратегии, их также называют обеспечивающими (производственная, маркетинговая, финансовая, стратегия управления человеческими ресурсами, социальная);

4)  стратегии команд, рабочих групп и работников.
5. Основные компоненты социальной стратегии отечественных предприятий

В качестве основных компонентов социальной стратегии отечественного предприятия можно назвать следующие:
- стратегия развития кадрового потенциала предприятия. 
Каждое предприятие должно ясно представлять, каким образом и по каким направлениям оно будет развивать профессиональные творческие способности персонала, которые являются важнейшим фактором, определяющим потенциал успеха. При любом варианте стратегии развития предприятия необходимо учитывать, с nolo каких кадровых ресурсов можно ее реализовать. Разработка базовой стратегии должна осуществляться с учетом настоящих и будущих возможностей персонала. 
Стратегия развития кадрового потенциала предприятия связана с реализацией на практике различных аспектов управления персоналом предприятия.  Представляется, что эта стратегия должна рассматриваться как непрерывный процесс, включающий следующие элементы:
- планирование кадровых потребностей предприятия, в процессе которого необходимо учитывать как количественные (сколько необходимо персонала), так и качественные его характеристики;

- стратегия формирования персонала предприятия, которая должна предусматривать проведение интенсивных исследований на рынке труда для того, чтобы заранее оценить возможности своего кадрового обеспечения. 
Причем, каждое предприятие должно внимательно следить за своим имиджем на рынке рабочей силы. Именно имидж превращается в решающий фактор привлекательности предприятия, определяющим его шансы привлечения новых кадров. Следует отметить, что эти шансы значительно выше у предприятий с достаточно хорошо налаженной системой стимулирования персонала;
- стратегия развития персонала предприятия, которая должна заключаться в достижении максимального соответствия возможностей работника требованиям, которые к нему предъявляются. Для этого персоналу предприятия должны быть созданы необходимые условия. Прежде всего это касается обеспечения условий для развития персонала на рабочих местах;

В этой связи особое значение приобретает формирование стратегии управления процессом подготовки и переподготовки кадров, создания необходимых условий для развития творческой активности работников и самореализации личности в процессе профессионального роста и создания карьеры.
Более того, процесс развития персонала должен быть тесно увязан с общеорганизационным развитием предприятия. 
- стратегия использования и сохранения персонала, которая должна предусматривать конкретное закрепление сотрудников на предприятии и стимулирование с помощью соответствующего инструментария отдачи персонала и повышения производительности. Причем, наряду с широко практикуемыми материальными стимулами на первый план выходит более взвешенная концепция поощрения труда — организация рабочего времени, увеличение возможности личного развития, расширение участия в коммуникационном процессе и т.п. Подобное стимулирование будет содействовать развитию предпринимательского духа и инновационной активности персонала. В этой связи особое значение приобретает разработка на предприятии специального мотивационного механизма, направленного на индивидуальные потребности и интересы работников, что, в конечном счете, определяет их поведение в процессе трудовой деятельности. 
В качестве основных компонентов мотивационного механизма можно назвать:
- внутренние биосоциальные факторы мотивации поведения; 
- внешние стимулы экономического поведения. 
В общем случае мотивационный механизм на предприятии может включать реализацию следующих последовательных процедур:
- обоснование и выбор управленческим работником целей и задач мотивационной деятельности на предприятии; 
- выбор конкретной модели мотивационного механизма на основе анализа и оценки внутренних факторов мотивации и внешних стимулов экономического поведения работников предприятия. 
Необходимо отметить, что полнота удовлетворения потребностей членов трудового коллектива предприятия зависит от того, насколько правильно осуществлена постановка целей и выбор способов активизации факторов мотивации поведения, степени осознания и принятия подчиненными мотивирующих воздействий со стороны руководителя. 
- стратегия сокращения персонала предприятия, которая предполагает разработку тщательно дифференцированного инструментария сокращения штатов. 
6. Условия формирования социальной стратегии предприятий

Социальная стратегия организации не должна являться только внутренним процессом организации, она так же должна формировать поведение фирмы во внешней среде. Поэтому содержание понятия социальная стратегия, целесообразно представить в следующем виде: социальная стратегия организации представляет собой комплексную систему долгосрочных целей и способов их достижения по развитию социальной сферы организации, учитывающую направление экономической стратегии фирмы, а также ситуативность факторов внутренней и внешней среды организации []. Социальная стратегия в каждой организации будет иметь свои особенности, которые  могут  зависеть от социальной инфраструктуры предприятия, которая в свою очередь будет затрагивать не только сотрудников организации, но и их семьи. Социальная инфраструктура предприятия охватывает социальные учреждения предприятия: столовые, медицинские учреждения, санатории, базы отдыха. 

Социальная стратегия предприятия связана с обоснованием и разработкой программы мероприятий для обеспечения нормального хода процесса воспроизводства рабочей силы на предприятии и сохранения благоприятного микроклимата в коллективе. Реализация таких программ мероприятий способствует повышению производительности труда работников предприятия и, следовательно, влияет непосредственно на протекание производственного процесса. Социальная стратегия любой организации направлена на развитие и улучшения человеческих ресурсов, она формируется в соответствии с общей стратегией предприятия, ориентируясь на общие цели. Следовательно, формирование и реализация социальной стратегии организации, является неотъемлемой частью в системе управления человеческими ресурсами организации.
Управление социальным развитием организации – одна из актуальных задач социального управления как важнейшей функции общества. Хотя решение этой задачи осуществляется на микроуровне , его результаты вносят существенный вклад в достижение макросоциальных целей. Управление социальным развитием организаций является важным направлением социальной политики, поскольку обеспечивает прямую связь между конкретным трудовым вкладом работников и возможностями удовлетворения их социальных потребностей, существенно смягчая проблему социального неравенства, уменьшая общую социальную напряженность. В условиях рыночной экономики, где в качестве основных субъектов экономической активности выступают частные предприятия, естественно ожидать, что их собственники и менеджмент должны на себя взять основную часть ответственности и за решение задач социального развития общества в целом.
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Тема: «Теоретические основы социального планирования»
1. План социального развития предприятия

План социального развития современного предприятия содержит такие человеческие показатели и факторы, как повышение доходов и качества жизни работников, совершенствование трудового потенциала и социальной структуры персонала, улучшение социально-трудовых и жилищно-бытовых условий работников, обеспечение высокой работоспособности и продуктивности труда исполнителей, мотивация и удовлетворение потребностей всех категорий персонала, развитие персональных и творческих способностей работников [1].

В процессе трудовой деятельности персонала основные социально-экономические результаты могут выражаться объемом, составом и качеством продукции, товаров и услуг, условиями труда, безопасной работы и здоровьем работников (заболеваемостью), отношением к труду, уровнем заработной платы, наличием прогулов и потерь рабочего времени, числом конфликтов, жалоб, забастовок и другими финансово-экономическими и социально-трудовыми факторами и показателями. Если предприятие обеспечивает ожидаемый уровень таких результатов для всех работников или членов трудовых коллективов, то у них появляется мотивированное желание вносить свой личный и групповой профессиональный вклад на том уровне затрат своих сил и общих результатов труда, который они считают приемлемым или возможным при данных трудовых, мотивационных или рыночных отношениях. От того, насколько предприятие мотивированно определяют функции и обязанности работника при заданной оплате труда, зависит и его восприятие целей системы и желание обеспечивать необходимый или возможный результат. 

Стимулирования требуемого уровня результативности труда работников можно добиться двумя путями: либо подбирая персонал с соответствующей внутренней мотивацией, для которого важное значение имеет свое внутреннее удовлетворение достигаемыми результатами, либо путем внешней мотивации, при которой происходит удовлетворение желаний и потребностей человека через систему его стимулирования, как материального, так и морального [2].

Для получения информации при составлении планов социального развития используют следующие основные методы:

- непосредственное наблюдение за коллективом и деятельностью его общественных организаций, беседы с рабочими и руководителями;

- изучение служебной документации и материалов общественных организаций, характеризующих социальную структуру работников, степень удовлетворения материальных и культурных потребностей;

- анкетный опрос и интервьюирование с целью выяснения мнений работников и их предложений по различным вопросам социальной жизни коллективов; структура анкет и метод обработки данных выбирается по рекомендациям социологических служб;

- анализ и использование опыта планирования социального развития коллективов на других предприятиях, а также литературных данных;

- социальный эксперимент, цель которого – проверить возможности осуществления и эффективность рекомендаций, выработанных в результате анализа собранной информации;

- статистический анализ массовых данных.

Таким образом, планирование социального развития коллектива предприятия выступает как метод управления социальными процессами в жизни коллектива.

Работники предприятия, тесно связанные между собой в процессе трудовой деятельности, не только создают новый продукт, выполняют работы и оказывают услуги, но и формируют новые социально-трудовые отношения.
2. Задачи и структура управления социальным развитием организации
Управление социальным развитием организации, является специфическим видом менеджмента и вместе с тем составной частью управления пер​соналом, имеет свою область проявления и свой объект управ​ленческого воздействия [3]. 

Социальный ме​неджмент предусматривает создание благоприятных условий труда и отдыха работников организации, вознаграждение и со​циальную защиту персонала, поддержание оптимальной мораль​но-психологической атмосферы в коллективе, обеспечение со​циального партнерства и делового сотрудничества. Ему присуши соответствующие формы и методы, приемы, способы и прави​ла, позволяющие решать социальные проблемы на основе пре​имущественно научного подхода к регулированию социальных процессов в организации.

В Российской Федерации до недавнего времени на большинстве предприятий вместе с непременными отделами кадров, труда и зарплаты были управленческие службы, которые решали вопросы техники безопасности, медико-санитарного обслуживания, жилищно-коммунального хозяйства, рабочего снабжения, оказания бытовых  услуг организации соревнования и т.п. 

В зависимости от конкретной ситуации управление соци​альным развитием осуществляется либо самой дирекцией организации, либо специально уполномоченными на то лицами, либо автономными подразделениями, которые являются  элементами структуры управления персоналом, службами социального назначения.

Типовой вариант организационной структуры предусматривает должность заместителя директора по персоналу с подчинением ему подразделений (отделов, секторов или  групп) и отдельных специалистов, ведающих, в частности, вопросами регулирования трудовых отношений, безопасности и охраны труда, трудовой мотивации, социальной зашиты, функ​ционирования объектов социальной инфраструктуры [4].

Объектом социального планирования на предприятии является весь персонал, его социальные группы, отдельные работники.

 Его основная цель – удовлетворение различных потребностей работников за счет средств и возможностей предприятия

План социального развития - совокупность научно обоснованных мероприятий, заданий, показателей по всему комплексу социальных проблем, реализация которых способствует наиболее эффективному функционированию коллектива. В центре их не производимая продукция, а человек как производитель и потребитель, как социально активная личность.

В планировании социального развития трудовых коллективов особое теоретическое и практическое значение имеет определение целей и задач разрабатываемых планов.

От того, насколько четко сформулированы цель и задачи достижения цели, зависят направленность теоретических разработок и эффективность социального планирования на практике. Для правильного их формирования важно учесть взаимосвязь социального и экономического развития коллектива.

Взаимосвязь социального и экономического развития проявляется в том, что достижение социальных целей основывается на экономическом росте: коллектив может ставить только те социальные задачи, для решения которых создана материальная база.

Достижению этой цели будет способствовать решение следующих двух групп задач:

- максимальное удовлетворение разумных потребностей членов коллектива, повышение содержательности труда, создание благоприятных условий труда, учебы и отдыха, что является результатом осуществления технологических, технических и организационных мероприятий;

- воспитание личности члена коллектива, формирование у него инициативного отношения к труду, совершенствование взаимоотношений в коллективе [5].

Взаимодействуя со всеми производственными подразделениями, служба социального развития предприятия организует и координирует социологическую работу, запрашивает и анализирует социальную информацию, необходимую для проведения плановых работ, проводит конкретные социологические исследования, ознакамливает и передает подразделениям рекомендации и результаты проводимых исследовательских работ, контролирует их внедрение, проводит научно-поисковые работы по дальнейшему решению социальных проблем, разрабатывает научно-методические и учебно-методические материалы по исследуемым проблемам, пропагандирует социологические и психологические знания среди работников предприятия.
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Тема: «Социальная ответственность бизнеса за качество трудовой жизни»

1. Понятие качества трудовой жизни

Трудовая жизнь – это жизнедеятельность человека в рабочее время. И именно на нее влияет организация, сотрудником которой является человек.

Понятие «качества жизни» появилось в 1960-е гг. и обозначил его впервые Дж. Гэлбрейт при обсуждении проблемы оценки здоровья городского населения и охраны окружающей среды. В 80-е годы ХХ в. в работах зарубежных экономистов, таких как В. Эльскер, Ж. Роде, А.Чернс, Р. Уолтони др., стала создаваться концепция качества трудовой жизни.

Сущность концепции качества трудовой жизни заключается в том, что удовлетворенность работнику приносит самореализация и самовыражение в процессе труда. А главным фактором мотивации к трудовой деятельности является получение результата в сфере труда. Оплата труда, карьерный рост и профессиональное развитие, имеют не первостепенное значение. Таким образом, концепция качества трудовой жизни основывается на создании условий, которые обеспечивают наилучшее использование трудового потенциала отдельного индивида. [1]

Качество трудовой жизни – это уровень удовлетворения личных потребностей работников через их деятельность в организации. Качество трудовой жизни - это интегральное понятие, всесторонне характеризующее уровень и степень благосостояния, социального и духовного развития человека [2].

Основной целью качества трудовой жизни является создание таких условий труда и такой обстановки для выполнения работы, при которых работник сможет раскрыть максимально свой потенциал, проявить все свои профессиональные навыки и умения, раскрыть свои интеллектуальные способности в полной мере на благо развития компании.

Факторы качества трудовой жизни имеют социальную, моральную и материальную основу. Этих факторов можно выделить большое количество, но назовём основные:

1. Вознаграждение за труд (оценка и оплата труда). Суть данного фактора заключается в том, что работники должны получать справедливое вознаграждение и признание своего труда. Оплата труда – важнейший мотивирующий фактор для работника.

2. Характеристика труда (содержание труда, условия труда, организация труда). Рабочая среда должна быть чистой, с низким уровнем шума и хорошей освещенностью. Должны быть обеспечены средства бытового и медицинского обслуживания.

3. Условия для самореализации и самовыражения работника.  Работа должна быть интересной.

4. Трудовая демократия и защищенность работника. Рабочие должны принимать участие в принятии решений, затрагивающих их и работу. Надзор со стороны руководства должен быть минимальным, но осуществляться всегда, когда в нем возникает необходимость.

5. Профессиональный рост и уверенность в будущем. 

6. Место работы в человеческой жизни. 

Работа не должна занимать жизнь работника целиком (что прямо и непосредственно закреплено в Трудовом кодексе Российской Федерации: «Нормальная продолжительность рабочего времени не может превышать 40 часов в неделю.» (Раздел IV. РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ. Глава 15. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ. Статья 91. Понятие рабочего времени. Нормальная продолжительность рабочего времени.) Должно оставаться время для отдыха, личной жизни, семьи, хобби и многого другого, в зависимости от того, что интересно и дорого человеку. Чем многограннее и разнообразнее внерабочая жизнь человека, тем больше сил и ресурсов человек может черпать из нее. В последнее время в психологии популярны практики «восполнения ресурсов организма». В них фигурирует способность чередования - деятельности ( сфер деятельности), мест, условий и т д. Именно перемены и могут способствовать накоплению резервных сил, которые в последствии можно использовать для работы.

Сверхурочные работы могут отрицательно сказываться на семейных отношениях, командировки - препятствовать семейному отдыху и т.д. Все эти отрицательные моменты препятствуют увеличению и рациональному использованию свободного времени, что превращает труд в бремя, снижает его результативность.

Для устранения этих негативных моментов в рамках концепции качества трудовой жизни рекомендуется разработка программ гибких графиков работы.

Социальная полезность труда.

Работник должен понимать, что работа, которую он выполняет, имеет социальное значение и выполняет ее наилучшим образом, иначе у многих работников теряется чувство полезности их работы, падает уважение к себе, что ведет к снижению производительности труда.

7. Характер трудовых отношений. 

Должны быть обеспечены гарантия работы и развитие дружеских взаимоотношений с коллегами. Социально-психологический климат в коллективе может служить как мотиватором, так и сильным демотиватором. Сильный коллектив.

Степень удовлетворенности качеством трудовой жизни работниками можно оценивать на основании опросов и анкетирования. Можно также составить приблизительное представление о качестве трудовой жизни сотрудников по объективным показателям, таким как процент текучести кадров, соотнесение среднего уровня зарплаты в организации со среднем уровнем заработной платы по данному региону, количество обучающихся сотрудников (повышающих квалификацию, обучающихся по программам дополнительного образования и др.) наличие социальных программ в организации и др.

Высокий уровень качества трудовой жизни, и, главное, степень удовлетворённости работников организации этим уровнем повышают или понижают конкурентоспособность самой организации. Таким образом, повышение качества трудовой жизни становится выгодна и собственнику бизнеса.

2. Социально-ориентированный бизнес

Социальная ориентированность бизнеса в современной реальности выступает одним из важнейших признаков развития общества.

Социально ориентированный бизнес - это бизнес, целью которого становится извлечение выгоды не только для себя и развития бизнеса, но и пользы работникам компании, способствовать вносить вклад в формировании различных общественных отношений. Данные правоотношения всегда формируются на добровольных началах бизнеса и выходят за пределы установленных законом обязанностей.

 Бизнес, который ставит своей целью создание бренда, позитивного узнаваемого, связанного в сознании партнеров, потенциальных клиентов и потенциальных сотрудников с социально-значимыми сферами жизни, стремится к поддержанию и созданию социальных проектов. Всякого рода программы в области культуры, образования, медицинской сферы расширяют горизонты для ведения бизнеса.

Социальная ответственность бизнеса, – ответственность, которую несет лидер компании за свои решения, поступки и действия перед сотрудниками, на которых эти решения распространяются.

Финансовой прибыли социальная ответственность бизнеса не приносит. В законодательстве Российской Федерации на настоящий момент не установлены налоговые послабления или т п выгода от подобного рода мероприятий.

Социальная ответственность бизнеса имеет две направленности: внешняя и внутренняя. Внешняя подразумевает мероприятия, направленные на благотворительность, защиту экологии, работу с общественностью и взаимодействие с разными организациями, содействие в работе с ликвидацией чрезвычайных ситуаций и пр.Внутренняя социальная ответственность – это, прежде сего, деловая практика по отношению к
собственному персоналу, которая включает такие направления деятельности.

Внутренняя социальная ответственность отражается в развитии человеческого потенциала сотрудников, постоянное обучение сотрудников, формировании корпоративной культуры, создании привлекательных конкурентоспособных рабочих мести т.д. Иными словами, цель социальной ответственности бизнеса внутренней направленности - повышение уровня качества трудовой жизни [6].

Мотивами внутренней социальной ответственности бизнеса может служить стремление повышение имиджа организации, повышение производительности труда работников, удержание и закрепление на рабочих местах квалифицированных кадров, снижение текучести.

Составляющие направления внутренней социальной ответственности:

- Развитие персонала, включая его профессиональное обучение, инвестиции в человеческий капитал;

- Охрана здоровья и обеспечение безопасных условий труда;

- Создание привлекательных рабочих мест, выплата легальных зарплат на уровне, обеспечивающем сохранение и развитие человеческого потенциала и являющемся конкурентоспособным на рынке труда;

- Оказание материальной помощи, забота о ветеранах, помощь с жильем и прочее;

- Формирование сильной корпоративной культуры;

- Обеспечение высокого качества продукции и услуг;

- Внедрение ресурсосберегающих технологий;

- Обеспечение экологической безопасности производства и выпускаемой продукции.

Итак, внутренняя социальная ответственность бизнеса представляет собой деятельность, направленную на внутреннюю среду организации – ее сотрудников, с целью создания гибкой структуры управления взаимодействия внутри организации, основанной на учёте социальных потребностей работников и выстраиваемой в зависимости от социальной стратегии предприятия. Очевидно, целями реализации социальных инвестиций в управление персоналом организации являются поддержание высокого уровня корпоративной культуры, который способствует развитию чувства корпоративной принадлежности, формирование у сотрудников ценностей и целей, совпадающих с ценностями и целями компании, что обеспечит возможность долгосрочного сотрудничества с максимальной выгодой для всех сторон. Так, внутренняя направленность социальной ответственности в широком понимании раскрывается в понятии социального управления: «Управление — это особый вид профессиональной деятельности, который не только сводится к достижению целей системы, организации, но и представляет собой средство поддержания целостности любой сложной социальной системы, ее оптимального функционирования и развития» [7].

В специфике управленческих отношений в организации, при целенаправленном управлении потребностями, интересами и целями объекта управления, будут формироваться каналы обратной связи. Так, наличие каналов информационного обмена обязательно для своевременного и полноценного рефлексирования качества социального управления. Качество – «комплексное интегрирующее понятие, характеризующее все стороны продуктивной деятельности, направленной на удовлетворение многообразных потребностей общества в целом и каждого человека в отдельности» [8]. Отсюда, качество социального управления можно рассматривать как результат удовлетворения потребностей объекта и субъекта управленческих отношений, с целью реализации их интересов, увеличения качества жизни и обеспечения устойчивого развития социальной системы. Так, становится очевидной взаимозависимость качества социального управления в организации и качества жизни ее сотрудников как элемента социальной системы. Внутрикорпоративная социальная ответственность выступает как механизм реализации качественного социального управления организацией, то есть, является одним из основных факторов, определяющих качество трудовой жизни персонала. 

Итак, рациональное и системное использование бизнесом принципов КСО оказывает положительное воздействие на экономический, социальный и экологический аспекты деятельности организаций.  Проанализировав основополагающие элементы формирования и развития концепции, разносторонние подходы к определению значимости и необходимости КСО, была показана существенная роль и общественная ценность использования концепции КСО, а также необходимость более глубокого укоренения принципов концепции в деятельности бизнес сообществ в России. Так, рациональное применение принципов внешней КСО формирует положительный социальный имидж компании, увеличивает прибыль акционеров, повышает общественную полезность деятельности организации, удовлетворяет потребности заинтересованных сторон, оказывает позитивное влияние на качество жизни местных сообществ, состояние окружающей среды [9]. Реализация программ внутренней КСО, выходящая за рамки трудового кодекса, повышает качество социального управления и качество трудовой жизни персонала: у персонала формируется чёткое представление о целях и ценностях компании, повышается прозрачность системы материального стимулирования, удовлетворяются потребности сотрудников в самореализации, инвестиции в человеческий капитал обеспечивают возможность долгосрочных трудовых отношений. Социально ответственное поведение является основополагающим элементом социального взаимодействия между обществом и бизнесом в современном мире, обеспечивающим возможность стабильного, устойчивого развития.
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Тема: «Значение МРОТ в решении социальных задач организаций»
1. Регулирование минимального размера оплаты труда в Российской Федерации

Согласно Конституции РФ [3, ст. 7] одним из основных принципов деятельности современного демократического государства, согласно которому создание условий, обеспечивающих достойную жизнь и свободное развитие человека, является общегосударственной задачей. Это означает, что государство должно создавать и развивать законодательство, направленное на обеспечение достойных условий труда, в том числе его оплаты.

Для решения задач в сфере потребления, обеспечения минимальных государственных социальных гарантий гражданам используются минимальные социальные стандарты – величина прожиточного минимума и минимальный размер заработной платы (МРОТ). 

Согласно Рекомендации Международной организации труда «Об установлении минимальной заработной платы с особым учётом развивающихся стран» № 135 от 22.06.1970 [4] критериями определения уровня минимальной заработной платы являются:

· потребности трудящихся и их семей;

· общий уровень заработной платы в стране;

· стоимость жизни и изменения в ней;

· пособия по социальному обеспечению;

· срвнительный уровень жизни других социальных групп;

· экономические факторы, включая требования экономического развития,

уровень производительности труда и желательность достижения и поддержания высокого уровня занятости.

«Основной целью установления минимальной заработной платы должно быть предоставление лицам, работающим по найму, необходимой социальной

защиты в отношении минимально допустимых уровней заработной платы» [4].

С принятием Конституции РФ 1993 г., провозгласившей установление вРоссийской Федерации гарантированного минимального размера оплаты труда (ч. 2 ст. 7) и право каждого на вознаграждение за труд, МРОТ приобрёл «статус» конституционной гарантии.

Основным законодательным актом, регулирующим вопросы оплаты труда в России, является Трудовой кодекс РФ [5]. В нём определены государственные гарантии по оплате труда. К основным относятся: величина минимального размера оплаты труда в Российской Федерации;

· меры, обеспечивающие повышение уровня реального содержания заработной платы;

· ограничение перечня оснований и размеров удержаний из заработной платы по распоряжению работодателя, а также размеров налогообложения доходов от заработной платы;

· ограничение оплаты труда в натуральной форме;

· государственный надзор и контроль за полной и своевременной выплатой заработной платы и реализацией государственных гарантий по оплате труда [5, ст. 130].

Минимальный размер оплаты труда (федеральный МРОТ) устанавливается одновременно на всей территории РФ федеральным законом. «Применяется для регулирования оплаты труда и определения размеров пособий по временной нетрудоспособности, по беременности и родам, а также для иных целей обязательного социального страхования. Применение минимального размера оплаты труда для других целей не допускается» [6, ст. 3].

Размер минимальной заработной платы не может быть ниже МРОТ, установленного федеральным законом. Если размер «минималки» не установлен
или установлен ниже МРОТ, то применяется федеральный минимум.

Каким будет МРОТ на следующий период, зависит от:

· уровня цен в стране;

· уровня безработицы;

· темпа инфляции;

· производственных показателей;

· потребностей рабочих из России и иностранных государств.

Начиная с 01.01.2019 и далее ежегодно, с 1 января соответствующего года МРОТ устанавливается федеральным законом в размере величины прожиточного минимума трудоспособного населения в целом по РФ за II квартал предыдущего года.

Динамика изменения МРОТ по годам представлена в таблице 1.

Таблица 1 – Динамика роста МРОТ [7]

	Дата введения
	Сумма (рублей в месяц)
	Нормативный акт, устанавливающий МРОТ

	1
	2
	3

	01.05.2018
	11163
	Федеральный закон от 07.03.2018 № 41-ФЗ

	01.01.2018
	9489
	Федеральный закон от 28 декабря 2017 г. № 421-ФЗ

	01.07.2017
	7800
	Федеральный закон от 19 декабря 2016 г. № 460-ФЗ

	01.07.2016
	7500
	Федеральный закон от 2 июня 2016 г. № 164-ФЗ

	01.01.2016
	6204
	Федеральный закон от 14 декабря 2015 г. № 376-ФЗ

	01.01.2015
	5965
	Федеральный закон от 1 декабря 2014 г. № 408-ФЗ

	01.01.2014
	5554
	Федеральный закон от 19 июня 2000 г. № 82-ФЗ (в редакции Федерального закона от 2 декабря 2013 г. № 336-ФЗ)

	01.01.2013
	5205
	Федеральный закон от 19 июня 2000 г. № 82-ФЗ (в редакции Федерального закона от 3 декабря 2012 г. № 232-ФЗ)

	01.06.2011
	4611
	Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ (в редакции Федерального закона от 1 июня 2011 г. № 106-ФЗ)

	01.01.2009
	4330
	Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ (в редакции Федерального закона от 24 июня 2008 г. № 91-ФЗ)

	01.09.2007
	2300
	Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ (в редакции Федерального закона от 20 апреля 2007 г. № 54-ФЗ)

	01.05.2006
	1100
	Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ (в редакции Федерального закона от 29 декабря 2004 г. № 198-ФЗ)

	01.09.2005
	800
	Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ (в редакции Федерального закона от 29 декабря 2004 г. № 198-ФЗ)

	01.01.2005
	720
	Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ (в редакции Федерального закона от 29 декабря 2004 г. № 198-ФЗ)

	01.10.2003
	600
	Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ (в редакции Федерального закона от 1 октября 2003 г. № 127-ФЗ)

	01.05.2002
	450
	Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ (в редакции Федерального закона от 29.04.2002 № 42-ФЗ)

	01.07.2001
	300
	Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ

	01.01.2001
	200
	Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ

	01.07.2000
	132
	Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ


Согласно статье 133 ТК РФ, минимальный размер оплаты труда, установленный федеральным законом, обеспечивается:
· организациями, финансируемыми из федерального бюджета, – за счёт средств федерального бюджета, внебюджетных средств, а также средств, полученных от предпринимательской и иной приносящей доход деятельности;

· организациями, финансируемыми из бюджетов субъектов Российской Федерации, – за счёт средств бюджетов субъектов Российской Федерации, внебюджетных средств, а также средств, полученных от предпринимательской и иной приносящей доход деятельности;

· организациями, финансируемыми из местных бюджетов, – за счёт средств местных бюджетов, внебюджетных средств, а также средств, полученных от предпринимательской и иной приносящей доход деятельности;

· другими работодателями – за счёт собственных средств.
Величина минимального размера оплаты труда включена в систему основных государственных гарантий по оплате труда работников [5, ст. 130].


2. Гарантийный характер минимального размера оплаты труда

Гарантийный характер минимального размера оплаты труда проявляется, прежде всего, в том, что за отработанную месячную норму рабочего времени при выполнении норм труда (трудовых обязанностей) работник не может получить меньше установленного федеральным законом минимума. Данная гарантия не распространяется на случаи когда работник по каким-либо причинам:

· не отработал норму рабочего времени (например, прогулял несколько дней, использовал очередной отпуск или отпуск без сохранения заработной платы);

· не выполнил норм труда (например, при сдельной оплате труда не выполнил дневную норму выработки). В связи с тем, что сдельные расценки рассчитываются на основе месячной (дневной) тарифной ставки, невыполнение нормы выработки автоматически приводит к уменьшению заработка. 

Особо надо отметить, что при работе на условиях неполного рабочего времени размер месячной заработной платы также может быть меньше МРОТ, поскольку в этом случае норма рабочего времени не отрабатывается.

Невыполнение трудовых обязанностей (за исключением прогула) само по себе не влечёт снижения заработка. Неисполнение либо ненадлежащее исполнение трудовых обязанностей, допущенное работником по его вине, является дисциплинарным проступком и может повлечь применение дисциплинарной ответственности.

Минимальный размер оплаты труда является основой для установления базовых окладов (базовых должностных окладов), базовых ставок заработной платы по профессиональным квалификационным группам работников организаций, финансируемых из бюджета. Это также проявление гарантийного характера минимума заработной платы.

Зарплата сотрудника зависит от многих факторов: 

· уровня его образования и квалификации;

· опыта работы и выслуги лет;

· условий труда;

· сверхурочной занятости по причине производственной необходимости и т.д. 

Далеко не все из них являются составляющими МРОТ. 

Для сотрудников бюджетных и прочих организаций, не предусматривающих премий и надбавок, с МРОТ следует сравнивать чистый оклад, до вычета из него налоговых, пенсионных и страховых взносов.

Если на предприятии гибкая система оплаты труда, с применением поощрений и компенсаций, то в состав «минималки» могут быть включены: 

· основное вознаграждение за труд (оклад);

· доплаты и компенсационные надбавки при отклонениях от нормы условий труда;

· стимулирующие и поощрительные выплаты.

Время переработки и дополнительная нагрузка не включаются в данный минимум и должны оплачиваться отдельно, в соответствии с положениями ТК РФ.

Если работник трудится внутренним совместителем, т.е. помимо основных обязанностей выполняет дополнительные, то последние оплачиваются отдельно. Доход внешнего совместителя зависит от достигнутых между ним и работодателем договорённостей. Если человек трудился на 1,5 ставки вместо одной, он не может получить зарплату в размере одной «минималки». Его доход будет исчислен пропорционально переработанному времени.

Трудовое законодательство запрещает включать в расчёт МРОТ оплату за работу сверхурочно, в выходные и праздничные дни. За это положены отдельные перечисления, которые определяются по полуторной ставке в первые два часа и по двойной – в последующее время. По договорённости со специалистом денежная компенсация может быть заменена на дополнительные дни отдыха. 

Вознаграждения по договорам гражданско-правового характера, социальные выплаты и материальную помощь нельзя рассматривать в качестве составляющих МРОТ, т.к. они не имеют отношения к постоянному заработку. 

В соответствии с ч. 1 ст. 133 ТК РФ минимальный размер оплаты труда не включает в себя доплаты и надбавки, премии и другие поощрительные выплаты, а также выплаты за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, за работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, иные компенсационные и социальные выплаты.

Если заработная плата сотрудника меньше «минималки», работодатель обязан сделать доплату. Если он этого не сделает, контролирующие органы применят штрафные санкции против организации. 

Имеют место быть случаи, когда на законных основаниях работник организации получает доход меньше МРОТ:

· сумма, получившаяся после бюджетных перечислений (НДФЛ –подоходный налог) – 13%. Это не противоречит российскому праву:

· если человек трудится на условиях неполного рабочего дня или неполной рабочей недели, и этот факт прописан в контракте или в дополнительном соглашении к нему (то есть рабочие часы и дни зафиксированы в трудовом соглашении), то нарушений законодательства нет;

· если человек трудится по внешнему совместительству и уделяет выполнению служебных обязанностей 2-3 часа в день, а остальное время проводит по основному месту трудоустройства. В этом случае доплата не осуществляется на законных основаниях.

3. О проблемах минимального размера оплаты труда в Российской Федерации

Федеральным законом от 19 июня 2000 г. № 82-ФЗ [6] определено, что минимальный размер оплаты труды не может быть ниже прожиточного минимума. Статьёй 421 ТК РФ [5] предусмотрены порядок и сроки поэтапного повышения минимального размера оплаты труда до размера прожиточного минимума. Однако введение данной нормы было отложено до принятия соответствующего федерального закона.

По данным таблицы 1 «Динамика роста МРОТ» (см. стр. 6) минимальный размер оплаты труда с 1 июля 2017 года МРОТ был равен 7800 руб.

«На основе данных обследования Росстата за апрель 2017 г., по оценке

Минтруда России, численность работников с заработной платой ниже прожиточного минимума трудоспособного населения в целом по Российской Федерации составляет 4 млн. человек, из них 1,6 млн. человек в бюджетной сфере» [8]. Поэтому Госдумой РФ и Советом Федерации было принято решение о внесении изменений в некоторые законодательные акты РФ в части повышения МРОТ до прожиточного минимума трудоспособного населения. Так с 01.01.2018 МРОТ составил 9489 руб. в месяц (см. таб. 1), а с 01.05.2018 – 11163 руб., что уровняло его с прожиточным минимумом. 

Так как с 1 мая 2018 года законодателем повышен размер минимальный оплаты труда до уровня прожиточного минимума трудоспособного населения, то в бюджетных учреждениях должен быть отрегулирован механизм, предусматривающий увеличение МРОТ, что приведёт к внесению изменения в положение об оплате труда.

Как упоминалось выше«на территории РФ не может быть единого минимального размера оплаты труда для всех субъектов РФ, поскольку в некоторых из них есть выплаты компенсационного характера, например, связанные с особыми климатическими условиями, и в связи с этим было бы не справедливо устанавливать в них такой же минимальный размер оплаты труда, как и в других субъектах, не имеющих таких компенсационных выплат» [9].

Если сравнивать размер минимальной заработной платы в регионах с особыми климатическими условиями и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, то он не всегда соотносится с прожиточным минимумом и компенсационными выплатами. Следовательно, необходимо усовершенствование трудового законодательства.

Так же изменения в трудовом законодательстве необходимы и в связи с тем, что работать за минимальную оплату соглашаются работники, не имеющие определённой квалификации. «…когда человек соглашается на официальный минимальный размер оплаты труда и неофициальную к нему доплату, теряет в пенсионных правах и социальных гарантиях. Несёт потери и бюджет, поскольку подоходный налог поступает в казну тоже от минимальной зарплаты» [10]. В таких случаях от работодателя требуется обеспечить неквалифицированных работников только минимальным размером оплаты труда. Всё то, что работник может получить свыше, зависит от многих факторов: престижа профессии, квалификации сотрудника, местных социально-экономических обстоятельств, доходности организации. Уровень заработной платы контролируется государством только там, где действуют нормативы оплаты труда – в основном, в бюджетной сфере. В торговле, промышленности, бытовом обслуживании, на любом частном производстве работодатель вправе платить официальный минимум. 

Новая редакция статей ТК РФ позволяет сделать вывод о том, что на уровне минимального размера оплаты труда теперь может оплачиваться труд даже квалифицированного работника. Это снижает гарантии в области оплаты труда этих работников. Следовательно «в ст. 134 ТК РФ необходимо предусмотреть конкретные условия обязательного проведения индексации заработной платы и порядка его осуществления» [10]. 
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Тема: «Социальная политика организации: 
советский опыт формирования и развития»
1. Становление и развитие научной организации труда 

В России начало становления научной организации труда (далее НОТ) обычно связывают с именами известных ученых – А. К. Гастева и П. М. Керженцева, Н. А. Витке и других [3]. Они убедительно доказали, что эффективность развития производства обеспечивается не только путем улучшения процесса использования предметов и орудий труда, но и такими факторами, как навыки, опыт, подготовка, сноровка работника, культура людей, их сознательное отношение к делу и удовлетворенность работой, созданием в трудовых коллективах благоприятной социально-психологической атмосферы; что практика хозяйствования должна «считаться с человеком как активным фактором, а не пассивным элементом производственного 
процесса» [4].

Еще в начале 20-х гг. российские специалисты по НОТ, решая задачу «учиться работать», настаивали на том, что под научной организацией труда надлежит понимать организацию, основанную на тщательном изучении производственного процесса со всеми сопровождающими его условиями и факторами.

Отечественная практика управления процессами социального развития организаций имеет богатую историю и опыт. В условиях командно-административной экономики с первых лет Советской власти одним из главных направлений деятельности государства было удовлетворение минимально необходимых потребностей населения в питании, жилье, топливе и одежде. В период первых пятилеток, когда осуществлялась программа индустриализации, социальная инфраструктура в центральных промышленных районах реконструировалась и расширялась, а в осваиваемых новых территориях только формировалась.

В комплекс функций воспроизводства рабочей силы, осуществляемых на уровне организаций, включились функции по обеспечению условий, как для профессионального обучения работников, так и для общеобразовательной подготовки в школах фабрично-заводского ученичества.

Одним из первых массовых опытов управления социальным развитием организаций можно считать введение рабочего контроля над производством и распределением продуктов в 1917 г., после прихода к власти большевиков. Суть рабочего контроля была выражена следующим образом: «В интересах планомерного регулирования народного хозяйства во всех промышленных, торговых, банковых, сельскохозяйственных, транспортных, кооперативных, производительных товариществах и пр. предприятиях, имеющих наемных рабочих или же дающих работу на дом, вводится рабочий контроль над производством, куплей, продажей продуктов и сырых материалов, хранением их, а также над финансовой стороной предприятия». Рабочий контроль реализовался через фабрично-заводские комитеты, советы старост и другие выборные учреждения, создаваемые рабочими. Решения этих органов были обязательными для владельцев предприятий, которые вместе с представителями рабочих должны были нести ответственность перед государством за порядок, дисциплину и охрану имущества. Предприятия, администрация и собственники которых препятствовали рабочему контролю, подлежали национализации[1].

Введение рабочего контроля, изношенность технической базы и гражданская война существенно способствовали дезорганизации всей экономической системы; наметился резкий спад производства, произошло снижение производительности труда и обнищание основной массы населения. Советское правительство вынуждено было принимать экстренные меры. Комплекс экономических приоритетов был обнародован весной 1918 г. в статье В. И. Ленина «Очередные задачи Советской власти»:

· рост производительности труда;

· развитие материальной базы индустриального производства;

· повышение образовательного и культурного уровня населения;

· укрепление трудовой дисциплины;

· улучшение организации труда [8].

В качестве одного из инструментов повышения производительности труда было предложено «экономическое соревнование» (в дальнейшем получившее название «социалистическое соревнование»), которое основывалось на гласности, сравнимости результатов и практического повторения лучшего опыта, поощрении тех, кто больше и результативнее работает, наказании нарушителей дисциплины и дезорганизаторов трудового процесса. Признавалась полезной инициатива профсоюзов по использованию в новых условиях сдельной и премиальной форм оплаты труда, введению на национализированных предприятиях правил внутреннего распорядка, установлению норм выработки и учету производительности труда [5].

2
Модели социального развития индустриального общества

Идеология русского коммунизма соответствовала переходу к индустриальной эпохе. Но если протестантизм, основываясь на индивидуализме и педантизме западного человека, формулирует принцип рационального принятия решения отдельной личностью с ориентацией на получение индивидуального результата (каждый полагается только на себя), то коммунизм исходит из импульсивности и коллективизма. Эти два момента мы находим в определении В. И. Лениным сути коммунистического труда: «Бесплатный труд на пользу общества, труд, производимый не для отбытия определенной повинности, не для получения права на определенные продукты, не по заранее установленным и узаконенным нормам, а труд добровольный, труд вне нормы, труд, даваемый без расчета на вознаграждение, без условия о вознаграждении, труд по привычке трудиться на общую пользу и по сознательному (перешедшему в привычку) отношению к необходимости труда на общую пользу, труд, как потребность здорового организма». В. И. Ленин формулирует идеальный нормативный инструмент хозяйственной этики индустриального общества социалистического типа, соответствующий особенностям российского характера, – это привычка, которую необходимо сформировать.

Коммунистическая этика предполагает получение человеком награды от самого процесса труда, который является следствием привычки. Следовательно, чтобы человек был счастлив, он должен привычно участвовать в трудовом процессе. Такой идеал, с использованием привычки как инструментальной нормы, в принципе не достижим (так как человеку свойственно испытывать радость не только от процесса, но и от результатов труда). Но если привычку поддерживать с помощью насильственного принуждения (а не с помощью нравственных инструментов), то стремление к идеалу «счастье в труде» становится единственно возможным стремлением. Поэтому существование коммунистической инструментальной этики возможно только при использовании функции принуждения. Вместе с формированием новой этики возникают соответствующие ей формы труда – коммунистические субботники, трудовые коллективы ударного труда [10].

В дальнейшем большевики осознали, что подъем экономики, рост производительности труда и улучшение жизни людей должны опираться не на энтузиазм, а с помощью энтузиазма – на личный интерес, заинтересованность каждого и хозяйственный расчет. Были повышены денежные выплаты, увеличены продовольственные пайки, стали выдаваться в качестве поощрений остродефицитные по тому времени предметы хозяйственного обихода, одежды и обуви. В то же время начинает складываться система психологического и административного стимулирования (так называемое моральное поощрение): публичное чествование передовиков производства, присвоение им почетных званий, знаков отличия, включая специально учрежденный орден Трудового Красного Знамени.

В годы становления Советской власти (1917–1925 гг.) возникает социалистическая модель индустриального общества, а также социалистического предприятия. Крайние вариации – от «военного коммунизма» до «новой экономической политики» – принесли противоречивые результаты, но смогли стать фундаментом индустриальной революции.

Следующий период – 1925–1961 гг. – был эпохой колоссального взлета экономики СССР. У. Черчилль, который считал это заслугой И. Сталина, отмечал, что Сталин – величайший диктатор, принявший Россию с сохой и оставивший ее с ядерной бомбой. За короткий исторический период страна сделала то, на что другим государствам приходилось тратить столетия. Однако СССР, раньше других стран получив результаты индустриальной революции и ознаменовав ее завершение полетом в космос Ю. А. Гагарина, не смог воспользоваться этими результатами. Выложившись в коротком историческом рывке, наш народ понес небывалые потери. Индустриальное общество в России было построено на трудовом энтузиазме миллионов людей и на костях миллионов рабов сталинского ГУЛАГа. В дальнейшем кризис завершения индустриальной эпохи для России растянулся на 30 лет (тогда как Запад его преодолел фактически за десятилетие – в 70-е гг.).

Именно в этот период были заложены основные принципы социальной деятельности организаций в России. Предоставление социальных благв СССР осуществлялось как в виде распределения по труду в зависимости от результатов работы, так и через общественные фонды потребления с учетом степени нуждаемости отдельных групп населения. Из этих фондов покрывались расходы на образование, здравоохранение, выплату пенсий, стипендий и пособий, иные социальные цели. Средства на пополнение фондов распределялись централизованно из бюджета государства, в который предприятия отчисляли всю прибыль [6].

К 30-м гг. Советское правительство официально объявило о ликвидации безработицы. Образование стало бесплатным, развивалась сеть дошкольных и внешкольных детских учреждений, строились новые санатории, дома культуры, библиотеки, театры. Различия в жизненных условиях рабочих, колхозников, интеллигенции, руководителей разного уровня были относительно невелики, хотя для некоторых категорий граждан устанавливались привилегии.

С конца 20-х гг. в промышленности использовалась система хозрасчетного стимулирования, учитывающая личную заинтересованность работников в достижении плановых показателей. При этом предусматривалось удовлетворение потребностей работника предприятия в жилье, бытовом и культурном обслуживании за счет отчислений от прибыли.

В целях дальнейшего усиления заинтересованности предприятий в выполнении производственных заданий Совет Труда и Обороны в 1931 г. принял постановление, которое предусматривало сохранение в распоряжении предприятия 50 % сверхплановой прибыли и ее использование на улучшение быта рабочих и служащих, их индивидуальное премирование. В ряде отраслей промышленности разрабатывались специальные программы обеспечения работников жильем, медицинским обслуживанием, школами и учреждениями культуры [2].

С 1936 г. на предприятиях устанавливается Единый фонд директора, формируемый из части прибыли предприятия. Он предназначался для финансирования строительства жилья для работников предприятия и создания условий культурно-бытового обслуживания производственного коллектива. В 1955 г. этот фонд был преобразован в Фонд предприятия для улучшения культурно-бытовых условий работников и совершенствования производства.

3
Этапы развития советского социалистического общества
Уже на первых этапах развития советского социалистического общества появилось множество объектов социальной инфраструктуры в промышленности: жилые дома, предприятия общественного питания, оздоровительные учреждения, клубы, дома и дворцы культуры, библиотеки и т. п. Такая политика способствовала тому, что на предприятиях формировалась социальная инфраструктура с ориентацией на обеспечение притока работников в промышленность, их адаптацию к новым условиям производства и приобщению к культуре и городскому образу жизни.

Система социального обеспечения сыграла важнейшую роль в годы Великой Отечественной войны 1941–1945 гг.: она стала весьма существенным социальным механизмом, который помог нашему народу перенести тяжелейшие испытания. Значение системы социального обеспечения не только в том, что она обеспечивала удовлетворение потребностей (очень часто минимальных) работников, но прежде всего в том, что она ориентировала людей на взаимовыручку и взаимоподдержку.

С середины 50-х гг. наметился сдвиг в направлении поддержки производственной демократии, возрождения принципа заинтересованности в результатах хозяйствования, усиления денежных стимулов к работе, упорядочения нормирования и оплаты труда. В целях повышения производительности труда как определенного условия роста общественного производства и, следовательно, народного благосостояния признавалось необходимым всемерно содействовать техническому перевооружению индустриальных секторов экономики и сельского хозяйства, поощрять изобретателей и рационализаторов [9].

В это время Советский Союз ратифицировал многие конвенции Международной организации труда (МОТ). Широко распространяются такие формы управления персоналом, как массовые соревнования и производственные совещания, создаются общественные бюро экономического анализа и группы содействия НТП. Впервые начинают заключаться коллективные договоры на предприятиях.

В 60-е гг. получают широкое распространение такие поощрения, как вручение почетных грамот, вымпелов, переходящих знамен и других знаков трудового отличия, занесение имен передовиков соревнования в книги славы, награждение орденами и медалями, присвоение звания Героя Социалистического Труда и т. п.

Во второй половине 60-х гг. проводится ряд экономических реформ. Предприятия получили право оставлять в своем распоряжении определенную долю получаемых доходов. Начали внедряться бригадные формы организации труда и хозрасчетный подряд в жилищном и промышленном строительстве, а затем и в других отраслях экономики. Они создавались с той целью, чтобы сплотить работников, вызвать стремление трудиться быстрее, обеспечить лучшее качество и сбережение материалов.

До хозяйственной реформы 1965 г. промышленные предприятия получали средства для развития социальной инфраструктуры по распределению из центра, в основном в связи с необходимостью обеспечения условий трудовой, идеологической и бытовой жизнедеятельности производственных коллективов, что определялось правящей партией и политикой руководства страны.

В целях стимулирования развития производства и повышения его эффективности в ходе хозяйственной реформы 1965 г. на предприятиях были образованы фонды экономического стимулирования, источником формирования которых выступала прибыль предприятия. Размеры средств, выделяемые на развитие социальной инфраструктуры предприятия, ставились в зависимость от результатов его производственно-хозяйственной деятельности. Это обеспечивало расширение условий для удовлетворения комплекса социальных потребностей работников предприятия.

На предприятиях Министерства электротехнической промышленности в начале 80-х гг. был проведен экономический эксперимент, предусматривающий новый порядок образования фонда социально-культурных мероприятий и жилищного строительства (ФСКМиЖС), в соответствии с которым ФСКМиЖС образовывался в размере 30–50 % от фонда материального поощрения. При этом размер фонда материального поощрения по условиям эксперимента зависел в основном от роста производительности труда (сумма прироста фонда за каждый процент прироста производительности труда, начисленная по нормативной чистой продукции с учетом экономического эффекта нарастающим итогом к базовому году, принималась в размере 2 %). Постановление «Об улучшении планирования и усилении воздействия хозяйственного механизма на повышение эффективности производства и качества работы» от 12 июля 1979 г. определило новый порядок формирования фондов экономического стимулирования в промышленности. Отчисления от прибыли, поступающие в фонд поощрения и фонд развития производства, в 
11-й пятилетке производились по стабильным нормативам. Фонд социально-культурных мероприятий и жилищного строительства промышленных объединений и предприятий был установлен в пределах 30–50 % от фонда материального поощрения. Кроме того, новый порядок образования фондов поощрения в промышленности определил механизм частичного перераспределения средств, расходуемых на развитие социальной инфраструктуры отрасли, путем создания резерва министерств, используемого для выравнивания социальных инфраструктур предприятий. Дальнейшее совершенствование системы хозрасчетного стимулирования учитывало роль социальной инфраструктуры как одного из факторов, обеспечивающих сочетание коллективных и индивидуальных интересов работников, в частности размер средств, получаемых предприятиями для развития производства, объектов социальной инфраструктуры и оплаты труда, зависел от результатов их деятельности. Создание предпочтений в жилищном, бытовом, культурном и торговом обслуживании хорошо работающих коллективов занимало важное место в общем комплексе стимулирования эффективности труда [7].

К середине 80-х гг. в промышленности был накоплен значительный потенциал социальной инфраструктуры: существенное улучшение социально-бытовых условий на производстве, рекреационной сферы работающих и членов их семей, жилищной сферы и сферы социально-бытового обслуживания работников предприятия. 

Нормативный метод формирования фондов экономического стимулирования в зависимости от результатов хозяйственной деятельности и прибыльности предприятия на определенном этапе экономического развития, по всей вероятности, был оправдан, так как способствовал существенному увеличению отчислений из прибыли предприятия в фонды экономического стимулирования. Это соотношение представлено на рисунке.
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Рисунок – Соотношение доли прибыли, остающейся в распоряжении предприятия

В 12-й пятилетке (1986–1990 гг.) возможности предприятий в области развития объектов социальной инфраструктуры и жилищного строительства расширились за счет того, что при недостатке средств фонда социального развития (ФСР) Стройбанк СССР и Госбанк СССР предоставляли предприятиям долгосрочный кредит в пределах 50 % сметной стоимости строительства жилых домов и объектов соцкультбыта. Это позволило направлять из средств фондов социального развития предприятий на капитальное строительство до 40 % всех капитальных вложений в 1989 г.

Важная роль планов социального развития в социальном управлении была закреплена в Конституции СССР, принятой в 1977 г. Отдельная статья Основного закона устанавливала, что трудовые коллективы участвуют в обсуждении и решении государственных и общественных дел, в планировании производства и социального развития, в подготовке и расстановке кадров, в обсуждении и решении вопросов управления предприятиями, улучшения условий труда и быта, использования средств, предназначенных для развития производства, а также на социально-культурные мероприятия и материальное поощрение.
4. Опыт Российского государства в формировании социальных стратегий отечественных предприятий

Понимая высокую общественную значимость решения задач социального развития на корпоративном уровне, где происходят создание прибавочного продукта, получение и распределение прибыли, Правительство РФ в 2000 - хх г. в порядке эксперимента организовало проведение ежегодного конкурса среди российских предприятий на звание «Российского предприятия высокой социальной эффективности». Цель конкурса была привлечь и усилить внимание частного бизнеса, в первую очередь крупного, к социальным проблемам, повысить социальную ответственность менеджмента и побудить предпринимателей, возглавляющих крупные компании, вкладывать часть прибыли в развитие социальной инфраструктуры [7].

Организации, сумевшие в сложившихся условиях сохранить и укрепить свои позиции на рынке, делают реальные шаги по улучшению качества жизни своих работников и населения прилегающих муниципальных образований и территорий.

Эксперимент оказался удачным, число предприятий, пожелавших участвовать в конкурсе, оказалось весьма внушительным. На церемонии вручения дипломов победителям всероссийского конкурса на звание «Российская организация высокой социальной эффективности» за 2002 г. сообщалось, что сумма средств, выделяемых на тот момент времени на социальные нужды в частном секторе экономики, в три раза превышает соответствующую сумму в бюджете государства. Это должно было означать, что социальная политика государства, направленная на поощрение социальной ответственности и активности бизнеса, начала давать некоторые позитивные результаты. Как известно, победителем названного конкурса стала компания «ЮКОС», реализовавшая широкую социальную программу, связанную с удовлетворением потребностей не только своих работников, но и регионов, в которых расположены ее предприятия.

В 2003 г. Правительство специальным распоряжением приняло решение о систематическом ежегодном проведении таких конкурсов и пропаганде опыта предприятий, достигших наиболее заметных успехов в развитии своей социальной сферы. В бизнес-сообществе отмеченный подход Правительства к усилению роли частных компаний и организаций в решении социальных проблем страны нашел определенное понимание. Об этом говорит, например, деятельность Ассоциации, выступившей с всероссийской инициативой – «Социальная программа бизнеса». В качестве первого шага в реализации данной программы Ассоциация выпустила методическое руководство для компаний: «Социальная ответственность компании: практическая польза для бизнеса». Показательно, что среди участников конкурса 2005 г. доля негосударственных предприятий и кооперативных организаций превышала 70 %. Число предприятий, награжденных грамотами «За участие в конкурсе» по итогам IV Всероссийского конкурса (2004 г.) составило – 623, по итогам V (2005 г.) – 618 [7].

В настоящее время организацией, методическим обеспечением и проведением конкурсов социальной эффективности предприятий занимается Министерство труда и социального развития РФ. Политика государства, направленная на повышение роли частных компаний и организаций в решении социальных проблем страны встретило понимание в определенной части бизнес-сообщества. В то же время понимание собственной социальной ответственности отдельными предприятиями мало повлияло на общую социальную ситуацию в стране. Состояние социальной сферы остается тяжелым. Бедность значительной части населения по-прежнему остается острой проблемой. По данным Росстата в первом квартале 2018 года число россиян с доходами ниже прожиточного минимума, по предварительным данным, составило 20,8 млн человек. Для сравнения по итогам 2017 года этот показатель оценивался в 19,3 млн человек. Согласно данным представленного Росстатом доклада о социально-экономическом развитии за первый квартал, только 8,5% граждан РФ имеют ежемесячный доход выше 60 тыс. рублей [8].
5. Опыт успешной реализации социального стратегического управления отечественных предприятий

Одним из примеров организаций, успешно реализующих социальные меры стратегии развития, является публичное акционерное общество «Газпром».

Объём деятельности ПАО «Газпром» сопоставим с масштабами крупнейших мировых лидеров газовой промышленности. В настоящее время ПАО «Газпром» использует традиционную функциональную структуру управления. Она характерна для предприятий с ограниченной номенклатурой продукции, и типична для сырьевой промышленности.

- Преимущества функциональной структуры:

- Чёткое разделение труда, иерархическая соподчинённость сотрудников и органов управления, упорядоченная система правил и стандартов, определяющих функционирование организации.
- Стимулирование деловой и профессиональной специализации.

- Сокращение в основном дублирования в функциональных областях.

К потенциальным недостаткам можно отнести:

- Жёсткую заданность поведения, трудности связи внутри организации, недостаточную гибкость.

- Слишком длинную цепь команд от руководителя до исполнителя.

С учётом преимуществ и недостатков ПАО «Газпром» осуществляет постоянную реорганизацию и совершенствование систем управления. Особое внимание уделяется работе с кадрами.

Концепция кадровой политики РАО «Газпром» состоит в следующем:

Цель:

- Создание в газовой промышленности системы управления кадрами, базирующейся преимущественно на экономических стимулах и социальных гарантиях, сближение интересов работника с интересами предприятия, для достижения высокой производительности труда, повышении эффективности производства, получении наилучших экономических результатов предприятиями и отраслью в целом.

Основные направления кадровой политики:

- Разработка единых принципов стратегического управления и развитие персонала отрасли.

· Исследование и внедрение новых методов и систем подготовки и переподготовки персонала (активные формы обучения).

· Интеграция кадровой политики и стратегического планирования предприятия и реализация деловой политики предприятия с учётом кадровой работы на всех уровнях управления.

· Проведение скоординированной единой тарифной политики оплаты труда.

· Разработка и применение экономических стимулов и социальных гарантий.

· Работа с представителями профсоюзов, разработка тарифных соглашений.

· Проведение научно исследовательских работ и разработка нормативных и методических материалов по управлению кадрами.

· Количественное и качественное кадровое планирование.

· Занятость (маркетинг) персонала, сокращение штатов.

· Обучение персонала.

· Кадровый контроль.

· Информационная (коммуникационная) политика

· Содействие деятельности предприятия (общественной и экономической)

· Социальная политика.

В ПАО «Газпром» используется единая отраслевая автоматизированная система управления персоналом (ЕОАСУП). Она включает шесть основных функций деятельности службы кадров на производстве:

- Кадровое делопроизводство;

- Формирование и ведение резерва;

- Обучение;

- Аттестацию;

- Награды;

- Социальное развитие.

Функция формирования и ведения резерва, в свою очередь, имеет три составляющих:
- Стадию формирования и ведения списка резерва;
- Анализ данных, характеризующих кандидатов, и их сравнительная оценка; - Получение необходимой информации для принятия решения. Следует отметить, что все три составляющих жёстоко связаны между собой

Программа является прогрессивным методом ведения работы с персоналом ПАО «Газпром».

За последние годы, для исполнения ряда постановлений РАО «Газпром» по совершенствованию работы с кадрами, проделана большая работа по созданию нормативных и методических материалов по различным вопросам начиная от оплаты и условий труда и заканчивая вопросами социального и психологического обеспечения работы кадров.

Разработаны автоматизированные средства оценки психологических качеств работников, а также автоматизированные обучающие системы по технологическим вопросам, вопросам общения, диагностики личных качеств и основам социологии на промышленном предприятии.
В ПАО «Газпром» создана и действует система непрерывного фирменного профессионального обучения, которая охватывает все категории работников независимо от вида их деятельности. Принятая система обучения направлена на развитие кадрового потенциала и мотивации к труду и обеспечивает подготовку персонала от найма до увольнения. Имея в своём распоряжении сеть учебных центров, курсов, комбинатов и других учебных заведений РАО «Газпром» позволяет ежегодно обучать тысячи специалистов и рабочих с использованием новейших учебных и компьютерных технологий.
6. Обоснование необходимости реализации социальных программ в рамках предприятия. Использование новых подходов

В общем случае социальная стратегия предприятия связана с обо​снованием и разработкой программы мероприятий для обеспечения нормального хода процесса воспроизводства рабочей силы на пред​приятии и сохранения благоприятного микроклимата в коллективе. Реализация таких программ мероприятий способствует повышению производительности труда работников предприятия и, следовательно, влияет непосредственно на протекание производственного процесса.
В настоящее время необходимо переходить к новой концепции управления персоналом на уровне предприятия. Ее основное со​держание заключается в рассмотрении человека в качестве главного объекта интересов управления. Задача руководства предприятием должна заключаться в проведении такой социальной политики, когда целью всей деятельности по управлению персоналом становится наи​лучшее удовлетворение растущих запросов и потребностей каждого члена организации. При таком подходе к персоналу изменяется прежде всего система взглядов на каждого работника предприятия.

До настоящего времени при всех рассуждениях о важности кадров и создании наиболее благоприятных условий для раскрытия потенци​ала каждого сотрудника он рассматривается как объект управления со стороны предприятия. Новый подход предполагает познание законо​мерностей развития личности и на его основе разработку программы, направленной на удовлетворение потребностей каждого работника предприятия. Результатом такой деятельности должно стать возрас​тание прибыли.

Недопонимание такого подхода может привести к тому, что пред​приятие окажется неконкурентоспособным на рынке.
Новый подход к управлению персоналом решает два типа задач:
•    изучение поведения человека на предприятии;

•    разработка программы действий, направленной на наилучшее удовлетворение потребностей каждого отдельного работника.

Конечный результат такой деятельности должен заключаться улучшении производственной деятельности каждого работника предприятия.

Именно в соответствии с этим подходом в последние годы объективные потребности инновационного развития в промышленно развитых странах вызвали к жизни новую концепцию отношения к кадрам их подготовке, в основе которой лежит становление и развитие творческой личности как главного ресурса экономики.
7. Финансовая составляющая планирования социальных стратегий предприятия

Финансовое обеспечение (составление бюджета) социальной стратегии предприятия может формироваться несколькими способами. Во-первых, руководство предприятия само обосновывает и определяет сумму средств на социальное развитие, т. е. исходит из наличных средств. 
Во-вторых, планирование бюджета социальной стратегии предприятия может основываться на определении процента от получаемой прибыли. 
В-третьих, планирование бюджета социальной стратегии предприятия может исходить из конкретных целей и средств, необходимых для реализации конкретных социальных мероприятий. 
Выбор определенного метода обоснования и составления бюджета социальной стратегии должен осуществляться индивидуально в зависимости от специфики конкретного предприятия и определяться его руководством. 
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Тема: «История зарубежного опыта в решении социально-трудовых проблем»
1. Опыт США по регулированию социально-трудовых отношений

Опыт развитых стран, в том числе США, показывает важность совершенствования правового фундамента и механизма реализации государственной политики в социально-трудовой сфере. В США законодательная база, позволяющая регламентировать социально-трудовые отношения в общенациональном масштабе, создана в период правления Ф. Рузвельта, когда государство вынуждено было принять на себя ответственность за экономическую безопасность и социальную защищенность своих граждан. В последующие десятилетия политика в социально-трудовой сфере была возведена в ранг общенациональных приоритетов и к настоящему времени охватывает широкий комплекс мер, способствующих всестороннему развитию человеческих ресурсов путем расширения доступности образовательных, информационных, финансовых, медицинских и иных услуг.[5]
Государственное регулирование трудовых отношений, оплаты и условий труда, компенсации утраченного в силу существующих рисков заработка связано с необходимостью обеспечения правовой защищенности работника, адаптируемой к постоянно меняющимся экономическим и политическим условиям. Министерство труда контролирует:

-соблюдение законов о минимальной заработной плате и оплате сверхурочных, 

-соответствие трудового законодательства и практики регулирования трудовых отношений нормам международных конвенций, ратифицированных в США;

-организует сотрудничество и взаимодействие федеральных ведомств в сфере трудовых отношений; 

-анализирует количественный и качественный состав рабочей силы, состояние профессиональной подготовки и перспектив спроса на специалистов.

Основными задачами Национального управления по трудовым отношениям являются:

-контроль за соблюдением коллективных договоров с участием предпринимателей и профсоюзов, 

-обеспечение возможности работникам сделать свободный выбор при заключении коллективного договора,

-предотвращение дискриминации при найме нарушающего гражданские права. 

Федеральная служба посредничества и примирения способствует развитию согласованных отношений между работниками и работодателями, профсоюзами и корпорациями и оказывает арбитражные услуги.

Американские исследователи социально-трудовых проблем в США считают чрезвычайно важным для достижения экономического успеха страны улучшение взаимоотношений труда и капитала. 

Для повышения рентабельности производства рекомендуется передача рабочим большей доли участия в принятии решений не только в рамках цеха, но и всего предприятия. Разрыв же в оплате труда и степени ответственности за судьбу фирмы между рабочими и менеджментом воспринимается как уничтожение духа команды путем разделения предприятия на «мы» и «они». Либеральные ученые, конечно, идут дальше своих коллег-консерваторов, полагая, что изменить установившийся порядок вещей может правительство.

Центральной задачей государства в регулировании трудовых отношений исследователи считают создание эффективных механизмов участия рабочих в управлении производством. Для этого предлагается внедрить налоговые льготы для предприятий, где рабочие являются совладельцами доходов, акций, т.е. инвесторами производства. [2]
Подобная схема во многом интегрирует функции рабочих с низшим и средним слоями менеджмента, объединяя их в одно мобильное трудовое звено. Рабочие во многом сами решают производственные задачи, которые ранее были исключительно в компетенции управленцев. Новый принцип организации труда уравнивает социальный статус работников, ликвидирует прежнюю субординацию, сближает профессиональные интересы. Ученые и политики связывают расширение масштабов действия этих систем производства с традиционной функцией государства оказывать труду и капиталу морально-психологическую и финансовую поддержку.

2 Механизм регулирования трудовых отношений в Японии

Японский опыт весьма специфичен. Социальные проблемы в Японии решаются иначе, чем в США, Германии, России и других странах. Эта страна не использует чужие образцы, а применяет собственные методы в экономике, ведении хозяйства, устройстве жизни народа, тщательно оберегаемой культуре.

Особенности Японии в определенной мере обусловлены:

1. ее уникальным географическим положением. Это государство, население которого превышает 126 млн. человек, занимает в восточной части Азии вытянутую с севера на юг цепь островов общей площадью 372 тыс. кв. км, что в 1,5 раза меньше территории Франции, в 25 раз — США, в 46 раз — Российской Федерации.

2. страна не богата полезными ископаемыми. Ее хозяйство находится в большой зависимости от завоза энергоносителей, руды и других сырьевых ресурсов.

3. высокая степень национальной однородности. Свыше 98% населения страны — японцы. В религиозных верованиях преобладают буддизм и синтоизм, для которых характерны обращенность к внутреннему состоянию человека, обожествление предков и природы.

Жизненные ценности большинства японцев восходят также к этическим нормам конфуцианства — древнего учения, которому свойственно повышенное внимание как к врожденным, так и приобретенным нравственным качествам человека, развитию его способностей к знаниям и действию, проявлениям подлинной гуманности. По Конфуцию, в человечности выражаются мудрость, чистота помыслов и честность по отношению к другим людям; предпочтение трудности перед легким успехом, бережливость перед расточительством и справедливость перед жадностью; великодушие, правдивость и беспристрастность в суждениях, неприятие безделья и тщеславия. Стержнем японского характера издавна были верность общему делу и чувство долга перед коллективом. Культурное своеобразие страны обусловлено длительной изоляцией от остального мира.

Общегосударственное планирование в Японии не имеет силы закона, не является обязательным к исполнению, а носит индикативный характер, устанавливающий показатели-ориентиры; ему присущи разработка целевых программ социально-экономического развития, выбор основных направлений, отвечающих общенациональным интересам. Прогнозное планирование, как и все государственное регулирование, «вписывалось» в японскую модель, в которой главным субъектом экономической деятельности являются не частные собственники (отдельные лица) и не общество (государство), а корпорации. Государственная власть, не допуская излишнего вмешательства в оперативное управление экономикой, стремилась благоприятствовать естественной конкуренции между корпорациями и партнерству между объединениями деловых людей, заботиться о создании стимулов для экономического роста и процветания. [4]
Следование глубинным национальным традициям — это принципиально важная отличительная черта японского менеджмента.

Придавалось большое значение не только размерам, но и порядку оплаты труда. Соблюдался относительно небольшой разрыв в оплате различных категорий работников предприятий. Заработная плата и система поощрений непременно учитывают как результаты труда, так и возраст работника, продолжительность его работы в данной фирме, профессиональную подготовку и семейное положение. Кроме основного оклада и стимулирующих надбавок производятся специальные выплаты на оплату жилья, медицинское обслуживание, транспортные расходы и т.п. Как правило, подобные выплаты составляют 1/5 часть всей суммы оплаты труда.

Первостепенное значение в работе с персоналом придается заботе о том, чтобы эффективнее использовать в интересах фирмы присущие японцам целеустремленность, трудолюбие, созидательный потенциал. От управляющих требуется проявлять уважение к труженику, умение гармонизировать отношения между работниками и придавать совместной работе творческий характер. В цехах японских предприятий нередко выставляются доски почета с портретами местных новаторов и описанием их достижений, организуются те или иные формы соревнования среди сотрудников за решение сложных производственно-технических задач.

Япония являет пример постепенного перехода от формальных трудовых отношений, регулирование которых осуществляется коллективными переговорами, к неформальным с проведением совместных консультаций предпринимателей и профсоюзов. Важную роль в этом сыграли профсоюзы, проявившие готовность адекватно реагировать на социально-экономические и политические перемены. Их позиция придает трудовым отношениям гибкость, а отношениям с предпринимателями характер согласованных действий.

Коллективные переговоры в Японии появились в послевоенные годы, когда социально-экономическая напряженность в обществе способствовала бурному процессу создания пофирменных профсоюзов, вынуждая предпринимателей искать с ними сотрудничества. Закон о профсоюзах признавал за наемными работниками право на ведение коллективных переговоров, конкретные формы которых определяла Комиссия по трудовым отношениям. 

 Японский тип коллективных переговоров исключает проведение их на региональном или национальном уровнях, как это делается в других развитых странах, где цель переговоров – выравнивание условий труда в целом, установление минимальных социальных норм, закрепленных в трудовом соглашении. При такой системе поднимаются только общие вопросы, а обсуждение проблем каждого предприятия считается неуместным. В Японии же основная функция коллективных переговоров – упорядочение трудовых отношений на каждом конкретном предприятии. Поэтому спектр обсуждаемых проблем чрезвычайно широк. К ним относятся:

- вопросы, касающиеся условий труда, заработной платы, пособий при увольнении, пенсионных выплат, рабочего времени, перемещений персонала или перевода на другие предприятия, временных увольнений;

- проблемы,  связанные  с  наймом,  обеспечением  производственной безопасности,  уведомлением  о  забастовке,  определением  отношения  к тем, кто в ней не участвовал;

- условия профсоюзной деятельности (возможность заниматься ею в рабочее время, использование помещений и оборудования, принадлежащих фирме, определение статуса освобожденного профсоюзного «активиста на предприятии).

Собственно производственные и управленческие проблемы (производственные планы, финансовое положение, организация и структура компании, внедрение новой техники, повышение эффективности производства) обсуждаются на переговорах постольку, поскольку могут влиять на условия найма и труда. [3]
Трудовое соглашение устанавливает нормы труда и гарантирует определенный срок их соблюдения. В японском варианте это не минимальные, а максимальные нормы для работников данного предприятия, что связано с локальным характером коллективных переговоров. Соглашение определяет также правила отношений профсоюзов и предпринимателей в сфере управления (совместные консультации, советы, комитеты).

Большое внимание в трудовом соглашении обычно уделяется мирному урегулированию трудовых конфликтов, при этом обе стороны предпочитают находить неформальное решение вопроса. Этим объясняется некоторая  неопределенность  многих  положений  трудового  соглашения, что дает возможность их широкого толкования. В трудовых соглашениях других стран такой подход недопустим.

Главная же отличительная черта японских трудовых соглашений связана с пофирменным характером профсоюзов, что не дает им возможностей для контроля над рынком труда в целом.

Система совместных консультаций (СК) предпринимателей и профсоюзов, являясь альтернативой коллективным переговорам занимает все большее место в трудовых отношениях. Первые попытки ее введения относятся к середине 50-х годов. В 70-е годы СК стали ядром японского типа участия работников в управлении производством. В настоящее время их постоянно проводят свыше 80\% профсоюзов и около 90\% предприятий. В эту систему вовлечено до 80\% всех наемных работников на предприятиях частного и государственного секторов экономики. Такие консультации широко используют даже компании, где нет профсоюзов.

Главная цель – достижение взаимопонимания партнеров и координации,  действий.  Если  во  время  коллективных  переговоров  процедура разрешения противостоящих интересов может привести к трудовому конфликту, то при совместных консультациях практически всегда наступает взаимопонимание. В то время как конфликтные ситуации на коллективных переговорах нередко ведут к забастовкам, отсутствие согласия на СК означает, что нужны либо дополнительные консультаций, либо перенесение их на другой уровень.

В целом такие консультации – это своего рода социальный и экономический балансир в отношениях партнеров.

В Японии не существует строго регламентируемой, законодательно оформленной системы СК (подобно системе принятия решений в Германии). Она зависит от уровня, на котором проходят СК.

Главный урок японского механизма социального партнерства – не цепляться за догмы и схемы, постоянно учитывать происходящие перемены, а также интересы партнеров. Перекос в ту или иную сторону приводит к дисбалансу сил, а значит сбоям в функционировании экономики и государства в целом.

3. Особенности социально-трудовых отношений в Германии

Трудовые отношения между работодателями и работниками в Германии регулируются не только законом, но и коллективным трудовым договором и трудовым договором. 

Трудовое законодательство Германии находится на одном из самых высоких уровней развития. Основными положениями о трудовом праве во всем Европейском Союзе занимается Комиссия ЕС. Законы же принимает Немецкий Бундестаг.

Существуют три уровня соглашений:
- тарифные соглашения заключают профсоюзы и работодатели (или объединения работодателей) (На уровне тарифных соглашений профсоюзы выдвигают требования о повышении заработной платы и при необходимости проводят забастовки);
- производственные соглашения заключаются между производственным советом и работодателем (Производственный совет избирается работниками одного предприятия, где зарегистрированы более 5 работников.Он защищает интересы работающих в отношениях с работодателем.Эта совместная деятельность регулируется Законом о правовом режиме предприятий);
- трудовой договор заключается между работающим и работодателем; 
- трудовой договор можно заключать в письменном или в устном виде. Но трудовой договор с ограниченным сроком всегда заключается в письменной форме.
В Трудовом праве имеется около 200 различных законов, например: отпуск, гарантия от необоснованного увольнения, продолжение выплаты зарплаты во время заболевания и т.д.
Каждый работник имеет право на ежегодный оплачиваемый отпуск. Длительность установленного законом минимального ежегодного отпуска составляет 20 рабочих дней при пятидневной рабочей неделе и 24 рабочих дня при шестидневной рабочей неделе. Работник может уйти в оплачиваемый отпуск уже после шести месяцев непрерывной работы. Коллективным или трудовым договором может устанавливаться другая длительность оплачиваемого отпуска и дополнительные отпускные выплаты. Ежегодный отпуск оплачивается в размере обычного оклада. [1]
На предприятиях, насчитывающих более 100 работников, предусмотрено создание экономической комиссии, задачей которой является информирование рабочего совета по экономическим вопросам.

Трудовые отношения могут быть прерваны по истечении 4 недель после подачи заявления к середине или к концу следующего месяца (увольнение по собственному желанию). 

Увольнение работодателем производится через 1 месяц после извещения о нем к концу месяца, если увольняемый проработал на предприятии или фирме не менее 2 лет. 
- 5 лет стажа: по истечении 2 месяцев (в конце календарного месяца)
- 8 лет стажа: по истечении 3 месяцев (в конце календарного месяца)
- до 20 летнего стажа: по истечении 7 месяцев (в конце календарного месяца)

При перерасчете трудового стажа для увольнения трудовые отношения до 25-летнего возраста не принимаются во внимание.
Одной из особенностей германских профсоюзов является то, что на предприятиях Германии нет первичной профсоюзной организации, а есть представитель профсоюза. Он состоит в производственном совете предприятия. Производственный совет предприятия налаживает контакты между администрацией и профсоюзами. В отношениях между работодателями и работниками эти советы не имеют права вставать на чью-либо сторону. Они не могут организовывать забастовки, и призваны отстаивать интересы компании в целом. Такие производственные советы есть во всех отраслях экономики.
В Германии 85% всех рабочих, являющихся членами каких-либо профсоюзов, входят в Объединение Немецких Профсоюзов (DGB).
В своей программе Объединение германских профсоюзов придерживается идеи социальной солидарности, то есть выступает за справедливое распределение рабочих мест и доходов, социальных субсидий, льготы, развитие фондов накопления, борьбу с безработицей, равные шансы на успех независимо от происхождения, цвета кожи и пола— доля женщин в ОНП— 31,9%. 
Интересные новости: «Новая модель карьеры» от профсоюзов. 

Конгресс Союза в Лейпциге DBB представил программу «Реформистская модель XXI века». В ней содержатся предложения по долгосрочной, дружественной по отношению к гражданам реконструкции государственного управления.
DBB предлагает «новую модель карьеры»:

- В соответствии с образованием и опытом каждый может занять подобающий пост;

- Гибкий график работы;

- Реформа трудового законодательства о зарплате и рабочем времени;

- Против лозунгов типа «увеличим рабочие часы, откажемся от государственных праздников»;

- Сохранение рабочих мест для рабочих и служащих;

- Защита доходов населения в соответствии с экономической ситуацией в стране;

- Распространение условий труда западногерманских земель на восточногерманские (высокая зарплата, социальные гарантии, фиксированная рабочая неделя и т. п.);

- Организация работы служащих в соответствии со способствующим успеху и производительности труда должностным правом;

- Оплата, соотнесённая с производительностью труда;

- Автономия в переговорах по поводу повышения зарплаты и всесторонних трудовых договоров во всей стране;

- Высокопроизводительное и гуманное управление принятыми на работу служащими.[3]
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Тема: «Методики оценки уровня социального развития организаций»
Основным инструментом построения методики социального развития организации является социальный паспорт. А.Л. Кузнецов [1], учитывая специфику расчета некоторых социальных показателей, а также отечественный опыт составления социальных паспортов, предложил новую структуру социального паспорта организации. В отличие от предлагаемых ранее данный социальный паспорт состоит из двух частей. Кроме того, в него добавлены важные социальные параметры, которые характерны для акционерных обществ: среднемесячный размер дивидендов, получаемых различными категориями работников, среднемесячный доход и т.п. Данный социальный паспорт носит универсальный характер и, как показывает практика, может быть адаптирован к любой организации. Единообразная структура социальных показателей позволяет заинтересованным органам государственного и местного управления сопоставлять состояние социального развития с соответствующим состоянием других организаций территории и вырабатывать по отношению к ним обоснованную налоговую и кредитную политику [2].  Социальный паспорт состоит из 15 таблиц, в которых отражены социальные процессы, описываемые 15 коэффициентами по 70 показателям (см. Приложение 1). 
1. Методика А.Л.Кузнецова
Первая часть паспорта – «Гуманизация труда» – содержит показатели, характеризующие состояние социальных процессов непосредственно в самой организации, которые объединены в три блока: «Социальная структура коллектива», «Условия труда и культурно-бытовые условия», «Оплата и дисциплина труда». Такое разделение позволяет оценить состояние по каждому направлению в отдельности и определить потенциальные резервы повышения эффективности производства за счет отдельных групп социальных факторов.

Вторая часть – «Социальная инфраструктура (условия качества трудовой жизни)» – позволяет судить не только об обеспеченности работников различными объектами социальной инфраструктуры, но и о социальной миссии предприятия по отношению к жителям той территории, на которой оно находится. [3]

Суть методики определения уровня социального развития, разработанной А. Л. Кузнецовым, состоит в сопоставлении показателей социального паспорта с нормативными значениями социальных параметров аналогичных направлений; она также может быть применена и при определении угроз экономической безопасности организации. Отличительными чертами методики являются:

• отдельный расчет по социальным процессам, характеризующим гуманизацию труда и состояние объектов социальной инфраструктуры (как условие качества трудовой жизни);

• сопоставление показателей с социальными нормативами (ориентирами);

• использование в качестве социальных нормативов величин, характеризующих социальные процессы в организациях, расположенных на одной территории, а не средних величин по стране или региону, что позволяет повысить уровень их сопоставимости. Процесс выработки социальной стратегии предусматривает выполнение нескольких этапов:

1) необходимо определить существующий уровень социального развития организации, получить интегральный показатель по всем направлениям социального развития, сопоставить значения с нормативными показателями, определить степень отклонения от нормативного (рекомендуемого) значения;

2) степень отклонения по каждому направлению социального развития позволит составить список приоритетных социальных проблем по принципу: чем меньше значение соответствия нормативному показателю, тем более 

острой является данная проблема для организации. Безусловно, при этом учитывается экономическая целесообразность проведения того или иного мероприятия с точки зрения экономической эффективности, а также соответствия корпоративной стратегии;

3) полученные значения по направлениям сопоставляются с аналогичными значениями других организаций территории для того, чтобы спрогнозировать миграцию работников, прежде всего ключевых профессий;

4) по направлению «Социальная инфраструктура» каждый работник вправе самостоятельно определить свои социальные потребности (улучшение жилищных условий, получение ссуд на строительство, путевок на лечение и отдых, оплата обучения детей, содержание детей в детских садах, внесение сумм в пенсионный фонд на личный счет работника и т. п.). Эта информация может быть получена в результате анкетирования при устройстве на работу.

Каждое социальное направление оценивается с позиции капиталовложений. Сумма всех необходимых средств  для решения социальных вопросов рассматривается как социальный заказ работников организации для выполнения производственной программы. На основе производственных показателей (масса прибыли, капитальные вложения в социальное развитие, норма рентабельности и т. д.) составляется бюджет социальной стратегии организации, в выполнении которого заинтересован каждый работник.
2. Методика «Уровень социального развития организации»
Эта методика имеет четыре раздела (аналогичные социальному паспорту) и состоит из двух основных частей (включающих в себя аналогичные разделы и подразделы):

1) гуманизация труда;

2) качество трудовой жизни (социальная инфраструктура).

Часть 1. СОЦИАЛЬНЫЕ УСЛОВИЯ ТРУДА

Раздел 1. Гуманизация труда
В этом разделе рассчитываются четыре частных коэффициента.

1.1. Коэффициент квалифицированности:
K1.1 = q/qи,
где q – средний стаж работы по специальности работников;

qu – средний уровень требуемого стажа работы по специальности, выполняемой работниками.

Социальный ориентир [K1,1] = 1, т. е. предполагается, что уровень квалификации работников не должен быть ниже выполняемых ими работ.

По расчетам специалистов, отставание среднего разряда рабочих от среднего разряда выполняемых ими работ приводит к снижению производительности труда на 4–5 % [4].
1.2. Коэффициент образовательного уровня рабочих и специалистов: 
Каждому уровню специалистов присваивается балл:

• незаконченному среднему образованию соответствует 1 балл;

• среднему образованию – 2 балла;

• среднему профессиональному – 3 балла;

• среднему специальному – 4 балла;

• высшему – 5 баллов.

Коэффициент образовательного уровня работающих рассчитывается как средневзвешенная оценка уровня образования по категориям работников:[image: image3.jpg]



где Бi – балл, соответствующий i-му уровню образования;
Ni – количество рабочих, имеющих i-й уровень образования, человек;

Np – общая численность рабочих, человек;

п – количество i-x образовательных уровней.
Установлено, что для рабочих в условиях современного производства среднее время, затраченное на получение образования, равно 10,5 лет, что соответствует среднему образованию. Для руководителей и специалистов это время составляет около 15 лет, т. е. не ниже среднего специального [5].

Поэтому социальным ориентиром служит [K1,2]р =2, т. е. образовательный уровень рабочих должен быть не ниже среднего образования.

Социальным ориентиром для специалистов служит [K1,2]c = 4, т. е. образовательный уровень у специалистов должен быть не ниже среднего специального.
1.3. Коэффициент повышения квалификации кадров:
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где Nn – количество работников, прошедших курсы повышения квалификации, подготовки и переподготовки, человек;

N – общее количество работников, человек.

Социальный ориентир [K1,3] = 0,2, т. е. каждый работник должен проходить курсы повышения квалификации не реже одного раза в 5 лет.

Исследования, проведенные НИИ труда на ряде промышленных предприятий, показали, что повышение квалификации рабочих на 1 % обеспечивает прирост производительности труда на 0,2–0,4 %.
1.4. Коэффициент стабильности кадров:
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где Nc – численность работников со стажем работы на данном предприятии 5 лет и более; N – общая численность работающих, человек.

Социальный ориентир [K1,4] = 0,8, т. е. подразумевается ротация кадров в коллективе, предотвращающая его естественное старение.
Раздел 2. Условия труда и культурно-бытовые условия
Данный раздел характеризуется тремя частными коэффициентами.
2.1. Коэффициент соответствия рабочих мест типовым:
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где Ма – количество рабочих мест, соответствующих требованиям охраны труда (по уровню шума, вибрации, света, загазованности и т. д.);

Мо – общее количество рабочих мест.

Социальный ориентир [K2,1] = 1, т. е. все рабочие места должны соответствовать нормативным требованиям.
2.2. Коэффициент обеспеченности санитарно-бытовыми помещениями:
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где Афi, Анi – соответственно фактическое и нормативное количество санитарно-гигиенических устройств г-го вида (умывальников, гардеробов, туалетных точек и т. д.). В крупных организациях рекомендуется определять данный коэффициент по каждому структурному подразделению, дочерним предприятиям, филиалам и т. д. В этом случае используется показатель, имеющий наименьшее значение.

Социальный ориентир [K2,2] = 1, что свидетельствует о 100 %-ной обеспеченности санитарно-гигиеническими устройствами, согласно типовым санитарным нормам.

2.3. Коэффициент условий производственного быта
Определяется аналогично предыдущему:
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где Bфi, Внi – соответственно фактическое и нормативное количество наименований i-го вида производственного быта (мест в столовой, столов заказов, объектов бытового обслуживания и т. д.).

Социальный ориентир [K2,3] = 1. Необходимо отметить, что перечень санитарно-гигиенических устройств и некоторые показатели производственного быта предусмотрены СНиП 11-92-76 «Нормы проектирования. Вспомогательные здания и помещения промышленных предприятий».
Раздел 3. Оплата и дисциплина труда
В этом разделе рассчитывается три частных коэффициента. 
3.1. Коэффициент соотношения среднемесячной заработной платы работников организации и в регионе:
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где Зраб – среднемесячная заработная плата низкооплачиваемой категории работников организации, руб.;

3ср. – среднемесячная заработная плата одного работника в регионе, где находится организация, руб.

Социальный ориентир [K3,1] = 1, т. е. заработная плата низкооплачиваемой категории работников предприятия должна быть не меньше среднемесячной заработной платы в регионе.
3.2. Коэффициент соотношения средней заработной платы руководителя предприятия и низкооплачиваемой категории работников:
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где Зраб – средняя заработная плата руководителя за год, руб.;

3срmin – средняя заработная плата низкооплачиваемой категории работников за год, руб.

Социальный норматив [K3,2] = 1. Делимое число 8 показывает, что средняя заработная плата руководителя предприятия не должна превышать восьмикратного размера низкооплачиваемой категории работников данного предприятия [6].

3.3. Коэффициент уровня трудовой дисциплины
Данный коэффициент измеряется относительной численностью работников, не нарушавших трудовую дисциплину:
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где Пп – количество человеко-дней, потерянных в результате прогулов, человеко-дн.;

N – среднесписочная численность работников, человек.

Социальный ориентир [K3,3] = 0,33 взят как среднее значение по Российской Федерации. В отдельных случаях он может быть рассчитан в среднем по региону.
Часть 2. СОЦИАЛЬНАЯ ИНФРАСТРУКТУРА

Раздел 4. Состояние объектов социальной инфраструктуры
Состояние объектов социальной инфраструктуры характеризуется пятью коэффициентами.
4.1. Коэффициент обеспеченности жильем
Данный коэффициент рассчитывается на основе двух параметров: первый – обеспечение работников из других регионов ведомственным и арендным жильем; второй – удовлетворение спроса на жилье работников организации.
Первый параметр рассчитывается на основе:

1) определения доли предоставляемого жилья приезжим работникам (Пs) к числу востребованных организацией:

Пs = (R + V ) / (P – К),

где P – потребность организации в работниках из других регионов;

К – численность работников из других регионов, не нуждающихся в жилье;

R – работники, арендующие жилье за счет организации;

V – работники, проживающие в ведомственном жилье организации;

2) определения качества предоставляемого жилья работникам из других регионов (Пg):

Пg = (Sr + Sv) / (R + V) / N,
где Sr – площадь жилья, арендуемого организацией для своих работников;

Sv – жилая ведомственная площадь организации, предоставляемая работникам;

N – норматив по жилью, принятый в регионе.

Произведение Пs . Пq дает первый параметр – обеспечение жильем работников, приглашенных из других регионов (П4.1.1):
П4.1.1 = Пs . Пq.
Социальный ориентир, принятый за 1, указывает на то, что организация должна стремиться обеспечивать жильем всех приглашенных работников в соответствии с жилищным нормативом, принятым в регионе. При этом если организация не приглашает работников из других регионов, то П4.1.1 принимается равным 1.

Для расчета второго параметра – удовлетворение спроса на жилье работников организации – необходимы следующие данные:

1) индикатор характеристики жилья работников организации за предшествующий период (Пп, выраженный в м2 на одного человека), определяемый по формуле:

Пп = Sп / Мп,

где Мп – численность членов семьи работников постоянного штатного состава организации (без учета совместителей, стажеров и т. п.) на конец прошлого отчетного года;

Sn – общая площадь имеющегося жилья постоянного штатного состава персонала на конец прошлого отчетного года;

2) индикатор удовлетворенного спроса работников организации в жилье за отчетный период (Пн, выраженный в м2 на одного человека), определяемый по формуле:

Пн = Sн / Мн,
где Мн – численность членов семей работников постоянного штатного состава организации (без учета совместителей, стажеров и т. п.) в отчетный период;

Sн – общая площадь жилья работников организации за отчетный период.

Параметр удовлетворение спроса на жилье работников организации за отчетный период (П4,1) рассчитывается по формуле:

П4.1.2 = (Пн – Пп) /(N – Пп).
Таким образом, сводный коэффициент обеспеченности жильем за отчетный период (К4,1) рассчитывается по формуле:

К4.1._ П4.1.1 · П4.1.2.
Социальный ориентир [К4.1] = 1, т. е. организация обязана ориентироваться на то, что все работники организации должны быть обеспечены жильем в соответствии с жилищной нормой в регионе: работники, приглашенные из других регионов, должны быть обеспечены ведомственным или арендуемым, а работники данного региона – собственным или муниципальным жильем.
4.2. Коэффициент обеспеченности детскими учреждениями
[image: image12.jpg]



где Чд – численность детей работников, которые обеспечены местами в детских учреждениях за счет организации, человек;

Чнд – общая численность детей работников, которые нуждаются в детских учреждениях, человек.

Социальный ориентир [K4,2] = 1, что свидетельствует о 100 %-ной обеспеченности детскими учреждениями.
4.3. Коэффициент обеспеченности лечебно-оздоровительными учреждениями:
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где Сфi – фактическая вместимость лечебно-оздоровительных учреждений, человеко-мест;

Снi – вместимость по норме, человеко-мест;

n – количество учреждений.

Социальный ориентир [K4,3] = 1, что свидетельствует о 100 %-ной обеспеченности лечебно-оздоровительными учреждениями.
4.4. Коэффициент обеспеченности культурными, просветительными, культовыми учреждениями:
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где Кфi, Кнi – соответственно фактическое и нормативное количество культурно-просветительных учреждений (ДК, клубов, библиотек, молодежных центров, культовых учреждений).

Социальный ориентир [K4,4] = 1, что свидетельствует о 100 %-ной обеспеченности культурно-просветительными учреждениями.
4.5. Коэффициент обеспеченности спортивными сооружениями:
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где Рфi, Рнi – соответственно фактическое и нормативное количество спортивных сооружений.

Социальный ориентир [K4,5] = 1, что свидетельствует о 100 %-ной обеспеченности спортивными учреждениями.

В научных работах советского времени, посвященных социальному развитию организации [7], разграничение между показателями, характеризующими обеспеченность объектами социальной инфраструктуры и трудовые условия, не предусматривалось. В настоящее время возникла необходимость сделать это разграничение в силу следующих причин:

1) возникает вопрос о сопоставимости показателей, характеризующих различные процессы;

2) показатели социальной инфраструктуры будут играть основную роль в координации стратегии социального развития предприятия и формировании механизма социального партнерства по цепочке «работник – предприятие – территория (город) – регион – государство»;

3) затраты на решение социальных вопросов раздела «Социальное развитие труда» должны осуществляться из фондов потребления и накопления, а на решение вопросов из раздела «Социальная инфраструктура» – из специального фонда развития объектов социальной инфраструктуры [8].

Расчет уровней социального развития позволяет сопоставить организации, расположенные на определенной территории, и определить уровень их социального развития в динамике за несколько лет. Такая информация позволит судить о политике организации в вопросе социальной ответственности перед обществом и сформировать соответствующую систему взаимоотношений с профсоюзами, органами государственного и местного управления. Если организация имеет уровень социального развития, близкий к 1 (т. е. максимальное значение), значит, по отношению к работникам и жителям территории, на которой она функционирует, осуществляется «концепция социальной ответственности». Следовательно, такой организации имеет смысл предоставлять право на установленные льготы по налогообложению в местный и региональный бюджеты либо она может рассчитывать на поддержку общества в реализации других социальных программ, таких, как «Жилье».

Организация, имеющая низкий уровень социального развития, особенно по разделу «Социальное развитие труда», не вправе надеяться на одобрение общества и управленческих структур различных уровней до тех пор, пока этот показатель не будет достигать нормативного значения. К таким организациям должны быть предъявлены соответствующие санкции – вплоть до «социального банкротства».
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Приложение 1

Таблица социального паспорта 1 – Изменение социально-демографического состава работников
	Показатели
	Ед. изм.
	2017
	2018

	1.Общая численность работников
	
	45
	45

	В том числе
	
	
	

	мужчины
	
	6
	6

	женщины
	
	39
	39

	2.Численность работников по возрастным группам
	
	
	

	18-30
	
	7
	7

	31-40
	
	9
	9

	41-50
	
	26
	26

	50-60
	
	3
	3

	3.Численность основного персонала, всего
	
	42
	42

	Женщины
	
	36
	36

	руководители
	
	2
	2

	Работники специалисты
	
	35
	35

	Операционные работники
	
	5
	5

	4. Численность вспомогательного персонала
	
	3
	3

	В том числе
	
	
	

	мужчины
	
	0
	0

	женщины
	
	3
	3


Таблица социального паспорта 1.1 - Квалификационно-профессиональная структура
	Показатели
	2017
	2018

	Численность, всего
	45
	45

	В том числе со стажем работы по специальности
	
	

	Более 10 лет
	30
	30

	Из них женщин/мужчин прошедших квалификационную аттестацию
	30
	30

	Востребованное количество работников со стажем более 10 лет
	7
	7

	Коэффициент квалифицированности
	1
	1

	От 3 до 10 лет
	5
	5

	Из них женщин/мужчин, прошедших профессиональную аттестацию
	5
	5

	Востребованное количество работников со стажем от 3 до 10 лет
	5
	5

	Коэффициент квалифицированности
	1
	1

	Менее 3 лет
	3
	3

	Из них женщин/мужчин, прошедших профессиональную аттестацию
	3
	3

	Востребованное количество работников со стажем менее 3 лет Коэффициент квалифицированности
	3
	3

	Общий коэффициент квалифицированности
	
	


Таблица социального паспорта 1.2 - Повышение профессионального образования
	Показатели
	2017
	2018

	1. Общая численность операционных работников
	5
	5

	В том числе со средним профессиональным образованием
	5
	5

	2. Общая численность служащих (руководителей и административных работников)
	37
	37

	В том числе со средним профессиональным образованием
	0
	0

	С высшим образованием
	37
	37


Таблица социального паспорта 1.3 - Подготовка и повышение квалификации кадров
	Показатели
	2017
	2018

	1.Подготовка новых работников и переподготовка
	
	

	Способ подготовки и переподготовки
	
	

	Индивидуальное
	
	

	Корпоративное
	6
	8

	Оплата, всего
	
	

	В том числе за счет организации
	6
	8

	Кем обучались, всего
	
	

	Внешними специалистами
	6
	8

	Специалистами организации
	
	

	2. Повышение квалификации
	
	

	Способ: индивидуальное обучение Корпоративное кем оплачивалось, всего в том числе за счет организации
	4
	7

	Кто проводил обучение, всего
	
	

	В том числе Внешние специалисты Специалисты организации
	4
	7


Таблица социального паспорта 1.4 - Движение и текучесть кадров
	Показатели
	2017
	2018

	1.Принято работников, всего
	0
	0

	В том числе по вольному найму
	
	

	2. Принято всего
	0
	0

	В том числе Женщины
	
	

	3. Выбыло сотрудников
	0
	0

	В том числе уволено за нарушение трудовой дисциплины из них женщин по сокращению штатов из них женщин по собственному желанию из них женщин
	
	

	Из числа уволившихся по собственному желанию, всего
	
	

	В том числе
	
	

	Из-за плохих условий труда
	
	

	Из-за низкой зарплаты
	
	

	Причина не указана
	
	


Таблица социального паспорта 2.1 - Состояние условий труда работников
	Показатели
	Ед. изм.
	2017
	2018

	1. Общая численность работников
	человек
	45
	45

	С нормальными условиями
	
	45
	45

	2. Количество рабочих мест, отвечающих требованиям охраны труда и прошедших аттестацию
	
	45
	45


Таблица социального паспорта 2.2 - Санитарно-бытовые помещения

	Показатели
	Единицы измерения
	2017
	2018

	1. Обеспеченность
	
	
	

	гардеробными
	шт
	2
	2

	фактически
	
	
	

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	
	
	

	Умывальными
	шт
	3
	3

	Фактически
	
	
	

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	
	
	

	Туалетными точками
	шт
	3
	3

	Фактически
	
	
	

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	
	
	

	Комнатами гигиены женщин
	м/шт
	0
	0

	Фактически По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	%
	
	


Пояснение: Гардеробные проектируют для хранения верхней одежды, домашней и рабочей. Допускается объединение гардеробных с малочисленным персоналом. Считается экономически нецелесообразным проектирование гардеробных блоков со среднесписочным составом менее 50 человек. Норма в организации выполнена. Т.к. на 45 человек присутствуют 2 гардеробные точки. Так же выполняется норма по умывальным точкам- их 3, на 45 человек. Туалетных точек три, норма соблюдена.
Таблица социального паспорта 2.3 - Общественное питание и бытовое обслуживание
	Показатели
	Единицы измерения
	2017
	2018

	1. Общественное питание
	
	
	

	столовая
	ед
	0
	0

	Число посадочных мест:
	
	
	

	фактически
	
	
	

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	%
	0
	0

	Буфет - раздаточная
	ед
	0
	0

	фактически
	
	
	

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	%
	0
	0


Раздел 3. Оплата и дисциплина труда

Таблица социального паспорта 3.1 - Оплата труда и премирование работников
	Показатели
	Ед. изм.
	2017
	2018

	1. Фонд заработной платы, всего
	Тыс.руб.
	
	

	2. Среднемесячная зарплата (не включая премии, вознаграждения)
	Тыс.руб.
	21
	21

	специалисты
	Руб.
	21
	21

	Оперативные работники
	Руб.
	15
	15

	Руководителя
	Руб.
	50
	50

	3. Фонд премий, вознаграждения, всего
	Тыс.руб.
	7
	7

	4. Средний размер премий, вознаграждений операционных работников руководителя специалиста
	Тыс.руб.
	7
	7

	5. Среднемесячные дивиденды, получаемые рабочими рук-ми служащими
	Тыс.руб.
	0
	0

	6. Среднемесячный доход с учетом премий, дивидендов, вознаграждений
	Тыс.руб.
	28
	28

	руководителя
	Руб.
	57
	57

	Операционных работников специалистов
	Руб.
	20
	20


Таблица социального паспорта 3.2 - Потери рабочего времени, вызванные нарушениями трудовой дисциплины и общественного порядка
	Показатели
	Ед. изм.
	2017
	2018

	Общее количество нарушений, в том числе:
	Случ
	
	

	Прогулы
	
	0
	0

	Нарушения общественного порядка (аресты, штрафы)
	
	0
	0

	Прочие
	
	0
	0

	Количество работающих, нарушивших трудовую дисциплину, из них:
	Человек
	
	

	Совершивших прогулы
	
	0
	0

	3. Количество человеко-дней, потерянных в результате прогулов
	Чел-дн
	0
	0

	4. Количество человеко-дней, потерянных в результате арестов
	Чел-дн
	0
	0

	5. Количество человеко-дней – неявок с разрешения администрации
	Чел-дн
	5
	5

	6. Количество человеко-дней, потерянных по другим причинам
	Чел-дн
	0
	0

	7. Коэффициент текучести кадров
	%
	0
	0


Таблица социального паспорта 4.1 - Лечебно-оздоровительные учреждения
	Показатели
	Ед.изм.
	2017
	2018

	1. Медицинское обслуживание
	
	
	

	Здравпункт
	Ед/м2
	
	

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	%
	
	

	Зубоврачебный кабинет
	Ед/м2
	
	

	Наркологический кабинет
	Ед/м2
	
	

	Поликлиника
	Ед.
	
	

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	%
	
	

	2. Количество больных с профессиональной заболеваемостью, всего
	Человек
	
	

	Из них женщин
	
	
	

	3. Количество человеко-ВН, вызванной проф. заболеваемостью
	Чел-дн
	
	

	4. Сумма выплат по ВН, вызванной профессиональной заболеваемостью
	Руб
	
	

	5. Количество случаев общей заболеваемости, всего
	Случ
	
	

	Из них женщин
	
	
	

	6. Кол-во человеко-дней ВН, вызванной общей заболеваемостью
	Чел-дн
	
	

	7. Сумма выплат по ВН, вызванной общей заболеваемостью
	Руб
	
	

	8. Санитарно-оздоровительные учреждения, всего
	Ед/мест
	
	

	В том числе:
	
	
	

	Санатории
	
	3
	3

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	%
	
	

	Дома отдыха
	
	1
	1

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	%
	
	

	Пансионаты
	
	
	

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	%
	
	

	Профилактории
	
	1
	1

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	%
	
	


Таблица социального паспорта 4.4 - Развитие физической культуры и спорта
	Показатели
	Ед. изм.
	2017
	2018

	1. Спортивные сооружения и объекты:
	Ед
	
	

	Стадионы
	
	1
	1

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	%
	
	

	Спортивные площадки
	
	0
	0

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	%
	
	

	Спортивные залы
	
	2
	2

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	
	
	

	Плавательные бассейны
	%
	1
	1

	По норме
	
	
	

	Процент обеспеченности
	%
	
	

	2. Участие коллектива в спортивно-массовой работе:
	
	
	

	Спортивные секции
	ед
	
	

	Участники спортивных секций
	человек
	
	

	Спортивные соревнования
	ед
	4
	4

	Участники спортивных соревнований
	человек
	15
	23

	3. Численность спортсменов
	человек
	
	

	Всего
	
	
	

	В том числе:
	
	
	

	Имеющих 1-й разряд
	
	7
	10

	Имеющих 2-й разряд
	
	3
	3

	Имеющих 3-1 разряд
	
	3
	5

	Мастеров спорта
	
	2
	5

	4. Численность инструкторов-методистов по физической культуре
	человек
	2
	2

	5. Численность работников, охваченных занятиями произ. гимастикой
	человек
	0
	0
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