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Введение

Проблемы социального развития для современного динамично изменяющегося общества являются ключевыми. Успешное решение проблем социального развития – главный показатель эффективного управления обществом. Благодаря достижению целей социального развития происходит рост благосостояния граждан и улучшение качества их жизни, от этого зависят устойчивость общественной жизни, ближайшее и более отдаленное будущее любой страны. Не требуется особой наблюдательности и аналитических способностей, чтобы понять – для современного российского общества социальные проблемы имеют первостепенное значение. От того, насколько эффективно и быстро они будут решаться, зависят его политическая стабильность, перспективы дальнейшего экономического роста и развития.
В настоящее время социальные стратегии приобретают особую важность еще и потому, что на передний план реформирования экономики выходит социальная составляющая как главный фактор, дающий возможность людям реализовать свои знания, профессиональное мастерство и предпринимательскую инициативу, создать надежную, полноценную систему занятости в стране, ориентированной на социальные приоритеты.

Социальная деятельность организации является актуальной, так как именно технократическое отношение к человеку было огромным тормозом в становлении рыночной экономики в нашей стране. До сих пор многие учредители, владельцы фирм в погоне за прибылью забывают о человеке, не понимая того, что именно такое отношение к персоналу постепенно приведет их, в лучшем случае, к большим потерям.

Современное понимание рыночной экономики требует совсем иного подхода к такому фактору, как человеческий ресурс. Появилась необходимость анализа социального развития организации как социальной системы.
1 Социальная среда организации как объект управления
1.1 Основные понятия, предмет и задачи дисциплины

Управление социальным развитием организации является дисциплиной, синтезирующей достижения экономики, менеджмента, социологии, психологии и других наук, предоставляющей специалистам инструментарий, способный актуализировать такой важный потенциал, как человеческие ресурсы организации.
Систему базовых понятий дисциплины образуют такие понятия, как: социальное управление и социальное развитие, социальная система, социальная среда, социальные изменения и социальные процессы, социальное планирование, социальная инфраструктура, социальное планирование и прогнозирование, социальная политика и социальное партнерство, механизм социального управления, служба социального развития.
Кадры, персонал, человеческие ресурсы – это главные деятели организаций (обеспечивающие функционирование учреждений, компаний, корпораций, фирм и т.д.). В целом организация и является полем деятельности персонала, и именно в организации осуществляется управление персоналом. Поэтому объектом дисциплины «Управление социальным развитием организации» является социальная деятельность отдельной организации.
Особым видом социальной деятельности организации является управление ее социальным развитием как комплексный элемент целостного управления организацией. Реализуя свои генеральные цели, организация вынуждена учитывать социальные условия и управлять своим социальным развитием, т.е. адекватно реагировать на внешние социальные условия. 
В связи с этим предметом учебной дисциплины «Управление социальным развитием организации» выступают способы, методы и механизмы управления социальной деятельностью, обеспечивающие социальное развитие организации.
Цель изучения дисциплины – усвоение базовых принципов научного управления социальными процессами в организациях. Формирование комплекса знаний и навыков у специалистов по управлению персоналом, необходимых для выработки оптимальных методов управления социальной деятельностью организации, что в конечном счете, с одной стороны, должно открывать возможность самореализации человека в трудовой деятельности, а с другой – стимулировать экономическую эффективность организации.

Предмет и цель дисциплины определяют и ее основные задачи:

· освоение понятийного аппарата управления социальным развитием организации;

· раскрытие роли, функций и задач управления социальным развитием организации;

· изучение и освоение комплекса теоретических и методических знаний управления социальным развитием организации;

· формирование практических навыков управления социальным развитием организации;

· рассмотрение тенденций развития науки в сфере управления со​циальным развитием организации и использования новых ин​формационных технологий.
Понятие «организация» является полисемантичным, его много​значность усиливается синтетическим характером дисциплины «Управление социальным развитием организации», так как в экономической, управленческой, социологической, психологической и других науках, составляющих данную дисциплину, понятие «организация» имеет свою специфику и свои устоявшиеся дефиниции. Именно поэтому требуется уточнение значения этого понятия.
Понятие «организация» как общее понятие и как объект управления социальным развитием схематично представлено на рис. 1.

Таблица 1. Схематическое представление общефилософского понятия «организация».


В дальнейшем термин «организация» будет использоваться в значении «целевая организация», для общего обозначения предприятия, сообщества и учреждения. В тех случаях, когда речь будет идти исключительно об организациях, индикатором эффективности которых является прибыль, будет использоваться термин «предприятие (в качестве синонимов могут быть использованы термины «фирма», «компания», «корпорация» в соответствии с традицией употребления этих слов в русском языке).
1.2 Организация как объект социального управления
Любая организация, независимо от ее общих целей и функций, является социальной системой. В современной науке система понимается как совокупность взаимосвязанных элементов, обладающих свойствами целостности, структурности, взаимозависимости со средой, иерархичности, множественности описаний и управляемости.

Данные свойства систем не только характеризуют их особенности, но также имеют особое значение как познавательные принципы, используемые в процессе научного исследования и анализа деятельности организаций.

Принципиальное отличие социальных систем от биологических и технических связано с тем, что элементами, из которых они состоят, являются:
· различные по размерам и общественным функциям объединения людей и их личности;
· символы и системы символов, обмен которыми служит средством взаимодействия и структурообразования данных систем;

· искусственно созданные материальные объекты, предназначенные для удовлетворения потребностей отдельных людей, малых и больших объединений.

Таким образом, под социальной системой понимаются любые состоящие из людей, материальных предметов, взаимодействий и символов объекты, обладающие определенной целостностью и своеобразием, которые позволяют фиксировать их идентичность и отличие от других объектов с такими же базовыми свойствами в течение достаточно продолжительного времени.

К числу реальных социальных систем относятся различного рода соци​альные общности, организации (в том числе хозяйственные), группы и созда​ваемые ими для удовлетворения своих потребностей учреждения – социаль​ные институты. Наиболее крупной социальной системой является общество. По отношению к нему другие социальные системы выступают как ее элемен​ты или подсистемы.

Субъект управления в социальной системе – это обладающая властными полномочиями личность или группа или действующие от их имени должностные (официальные) лица, формулирующие цели коллективной или индивидуальной деятельности соответствующих социальных систем и орга​низующие их выполнение. Объект управления в социальной системе – это определенная социальная общность, процесс, комплекс отношений, институт, учреждение, организация, функционирование и деятельность которых обеспечивает выполнение целей и решений, формулируемых субъектом управления. Для социальных систем характерно определенное совпадение объекта и субъекта управления. Другими словами, управление в социальных системах в ряде случаев осуществляется как самоуправление. Это имеет место, например, в добровольных объединениях.

Организация как социальная система характеризуется прежде всего своими целями. Цель организации отражает ее место и связь с более широкой социальной системой. Очевидно, что основной целью хозяйственной организации является определенный экономический результат – выпуск конкретной продукции или оказание услуг в заданном объеме, осуществление других, необходимых для этого видов деятельности.
Хозяйственная организация состоит из четырех подсистем: 
1. Производственно-техническая подсистема. 
2. Экономическая подсистема.

3. Социальная подсистема.

4. Экологическая подсистема.

Все социальные системы, в том числе и хозяйственные организации, характеризуются также по таким критериям (показателям), как: 
· динамизм (способность к быстрым изменениям);

· активность (способность и степень воздействия на окружающую среду);

· открытость (способность к восприятию полезной внешней информации);

· предсказуемость (возможность предвидеть состояние системы при заданных условиях ее деятельности);

· целенаправленность (способность достигать поставленных целей);

· самоорганизация (способность к изменению собственной структуры и развитию).
В нашем случае социальная подсистема организации является объектом управления, следовательно, ее необходимо рассматривать как самостоятельную систему с присущими ей связями и закономерностями. Поэтому при разработке планов (долгосрочных, краткосрочных, среднесрочных) в обязательном порядке должны быть учтены показатели, характеризующие состояние социальной подсистемы организации. Как следует из практики управления, на определенных этапах развития социальные параметры могут играть приоритетную роль.
1.3 Влияние социальной политики государства на организацию 
и общество в целом
Важнейшим элементом внешней среды является также государственное управление и регулирование деятельности организации. Имея свой бюджет, государство может оказывать существенное влияние на экономическую жизнь страны: регулировать расширенное воспроизводство, сокращая или повышая налоги, проводя протекционистскую политику в отношении отечественного производителя; влиять на создание новых рабочих мест; посредством субсидий поддерживать производство отдельных видов продукции; развивать целые отрасли и т.п.

Рычагами государственного управления научно-техническим про​грессом (НТП) и другими аспектами хозяйственной жизни во многих развитых странах являются:

· прямое бюджетное субсидирование;

· льготное целевое кредитование по линии специализированных го​сударственных кредитных институтов;

· налоговые льготы и льготные формы амортизации;

· привилегии на инвестиции. 
Специально для реализации крупных проектов организуются государственные программы, разрабатываются специальные методы по их управлению.
Подлинно социальным признается то государство, в котором проводится сильная социальная политика в интересах большинства населения. Политика властных структур общества, направленная на сохранение социальной стабильности, это политика, основанная на постоянных компромиссах между интересами различных групп общества.
У различных социальных групп общества существуют различные возможности для реализации своих интересов (табл.1).

Таблица 1 Интересы основных групп населения и их требования к обществу.
	Группа населения

по уровню доходов
	Основные требования

к обществу
	Формы давления

на общество

	Богатые
	Защита прав собственности, личной безопасности
	Участие во властных структурах, лоббирование своих экономических интересов и социальной стабильности

	Средний класс
	Развитие эффективных по уровню оплаты труда рабочих мест, поддержание условий для развития предпринимательства, защита прав собственности, сохранение экономической и социальной независимости
	Участие в общественно-политических движениях и партиях, защищающих интересы среднего класса, активная гражданская позиция, инициирование разработки законопроектов

	Малообеспеченные
	Повышение уровня социальных гарантий (в области оплаты труда, социальной поддержки), сохранение бесплатности базовых социальных услуг
	Участие в акциях общественно-политических движений и партий, защищающих их интересы

	Маргиналы
	Возможности удовлетворения базовых физиологических (питание) и частично иных материальных потребностей (примитивное жилье)
	Фактически отсутствуют


Как правило, наименее малочисленные, но наиболее высокодоходные группы располагают наибольшими денежными и властными ресурсами, а следовательно, и возможностями реализации своих интересов.

Понятно, что реализация в полной мере интересов той или иной группы населения в ущерб другим его группам чревата нежелательными последствиями. Неконтролируемая концентрация общественного богатства и властных ресурсов у богатых слоев населения является угрозой существованию этих слоев. С другой стороны, неограниченное увеличение ресурсов общества, используемых для социальной поддержки малообеспеченной и маргинальной групп населения, снижают экономический потенциал общества и уровень благосостояния населения в целом.
Следовательно, решая проблему сохранения социальной стабильности, общество должно добиваться рационального распределения ресурсов для достижения, с одной стороны, целей социальной поддержки экономически слабой части своих членов и, с другой стороны, целей развития общества в целом, обеспечиваемого в основном экономически сильными его членами.

В интересах общества сделать так, чтобы возможно большее число домохозяйств были экономически самостоятельными и не претендовали на участие в системах социальной поддержки. Рост числа таких домохозяйств является основной долгосрочной задачей социальной трансформации общества.
Таким образом, основная социальная функция государства – определение долгосрочных целей социального развития и их реализация; предос​тавление социальных гарантий домохозяйствам и гражданам. Эта функция реализуется в деятельности законодательных и исполнительных органов государственной власти.
Законодательные органы вырабатывают общую стратегию социального развития общества, а также конкретные решения в области социальной защиты населения и определения минимального уровня социальных гарантий с учетом реальных экономических возможностей государства. Исполнительная ветвь государственной власти занимается в основном поиском реальных возможностей (прежде всего финансовых) для обеспечения законодательно утвержденных мероприятий в области социального развития.
Социальная политика охватывает всю социальную сферу. Ее важнейшими задачами являются:
1. Стимулирование экономического роста и подчинение производства интересам потребления.
2. Усиление трудовой мотивации и деловой предприимчивости.
3. Обеспечение гарантии определенного уровня жизни и социальной защиты населения.
4. Сохранение культурного и природного наследия, национального своеобразия и самобытности.

Практика большинства государств подтверждает, что при всей объективной зависимости решения социальных проблем от экономического и политического положения в стране социальная политика способна самостоятельно содействовать повышению уровня благосостояния населения, оказывать стимулирующее влияние на стремление граждан к социальному прогрессу. В современных условиях она должна быть приоритетной для власт​ных структур любого государства.
Инструментом, позволяющим поддерживать слабых, создавать условия для самореализации всех без исключения граждан страны, сохранять ее культурные и исторические ценности, является социальная политика.

Социальная политика представляет собой совокупность принимаемых органами государственного управления, работодателями, профсоюзными и другими общественно-политическими структурами (субъектами социальной политики) решений, учитывающих общественное мнение и направленных на формирование социальной стратегии государства в целях развития общества, создания общественно приемлемых социальных условий для реализации возможностей и потребностей членов общества (объектов социальной политики), повышение уровня и качества их жизни, а также мероприятий по практическому осуществлению этих решений.
1.4 Социальная политика на предприятии: субъекты и объекты 

Основой социальной политики является социально-трудовая деятельность, которая представляет собой совокупность социально-трудовых отношений. Ее основными отраслями, блоками и компонентами являются: 

1) социально-культурный комплекс (здравоохранение, образование, наука, культура и т.п.); 

2) рынок труда, службы занятости, переподготовки кадров; 

3) сфера мотиваций производительного труда (оплата труда, стабилизация уровня жизни населения и т.п.); 

4) система социальной защиты населения; 

5) социальное партнерство; 

6) социальное страхование; 

7) охрана труда и т.д. 

Все составные элементы социально-трудовой сферы предприятия и ключевые направления его корпоративной социальной политики – это задающая среда и система активных механизмов, без которых невозможно функционирование экономики предприятия да и страны в целом.

В научной литературе отмечается, что социальная политика должна быть направлена на человека, личность, социальные общности и социальные группы, население, удовлетворение их социальных интересов и потребностей. Основа социальной политики – это создание предпосылок, при которых каждый человек способен своим трудом, энергией, инициативой и талантом обеспечивать достойные условия жизни для себя и своей семьи. Социальная политика должна быть направлена на исключение социальных рисков для населения и обеспечение законных социальных прав граждан. Социальная политика при этом понимается как взаимоотношения основных элементов социальной структуры общества по поводу сохранения и изменения социального положения населения в целом. Социальная политика представляет собой деятельность, направленную на решение социальных проблем в обществе, развитие его социальной сферы, создание условий для жизни людей, обеспечение их социальных потребностей, интересов, прав и гарантий, предоставление социальных услуг. Существует точка зрения, что социальная политика – одна из главных сфер политической деятельности государства, политических партий, общественных организаций, являющихся субъектами политики, цель которой – развитие образующих то или иное общество классов, социальных групп, социальных слоев, национальных или иных этнических общностей, языковых групп, а также развитие человека.

Таким образом, в центре социальной политики на предприятии должен находиться работник, который одновременно выступает как ее цель, объект и субъект. С одной стороны, человек становится в центр социально-экономической системы, поэтому необходимо более полное удовлетворение всего спектра его потребностей, включая потребность в самореализации. Это является как конечной целью производства, так и условием его устойчивого развития. С другой стороны, социальная политика включает законодательное установление и обеспечение исполнения социальных гарантий, совокупность которых призвана гарантировать конституционно закрепленные социальные права граждан и их реализацию в законодательно установленных направлениях, сферах и областях.

Социальная политика является многоуровневой и многосубъектной системой. Существуют федеральный, региональный, муниципальный и корпоративный уровни формирования и реализации социальной политики. Иначе говоря, имеется специфика социальной политики на федеральном уровне, на уровне субъекта Российской Федерации, местного самоуправления, предприятия. 

Социальная политика на предприятии должна отвечать следующим принципам. Необходимо знать и учитывать материальные и нематериальные потребности и интересы сотрудников; предоставляемые услуги должны быть известны сотрудникам и расцениваться ими как добровольные расходы на социальные нужды; социальная политика должна быть экономически оправданной и ориентироваться в системе рыночной экономики на соображения расходов и эффективности.

Существенное значение для анализа социальной политики имеет выделение не только ее уровней, но и субъектов. Такой подход позволяет разграничить сферы и функции между органами государственной власти, органами местного самоуправления, общественными объединениями, предприятиями в реализации социальной политики. Субъектами социальной политики являются социальные общности и социальные группы, органы государственной власти на федеральном и региональном уровнях, органы местного самоуправления, общественные организации, объединения, политические партии, фонды, организации, предприятия, учреждения, люди. 

Субъект и объект являются основными структурными элементами социальной политики на предприятии. Их анализ помогает понять ее содержание. В самом общем виде можно отметить, что предприятие является объектом и субъектом социальной политики. Персонал предприятия выступает в качестве объекта, когда речь идет о государственной социальной политике, воздействующей на работников предприятия. Одновременно предприятие выступает в качестве субъекта социальной политики, проводимой по отношению к местному сообществу. Оно является субъектом социальной политики, поскольку реализует социальные мероприятия и программы, предназначенные для местного сообщества. 
1.5 Социальная инфраструктура как объект управления

Инфраструктура предприятия – это совокупность цехов, участков, хозяйств и служб предприятия, имеющих подчиненный вспомогательный характер и обеспечивающих необходимые условия для деятельности предприятия в целом.
Различают производственную и социальную инфраструктуры и капитальное строительство, обслуживающее обе сферы.

Производственная инфраструктура предприятия – это совокупность подразделений, которые прямо с выработкой продукции не связаны. Основное их назначение состоит в техническом обслуживании основных процессов производства. К ним относятся вспомогательные и обслуживающие цехи и хозяйства, занимающиеся перемещением предметов труда, обеспечением производства сырьем, топливом, всеми видами энергии, обслуживанием и ремонтом оборудования и других средств труда, хранением материальных ценностей, сбытом готовой продукции, ее транспортировкой и другими процессами, предназначенными для создания нормальных условий ведения производства. 

Социальная инфраструктура – это совокупность подразделений предприятия, обеспечивающих удовлетворение социально-бытовых и культурных потребностей работников предприятия и членов их семей.
Социальная инфраструктура состоит из подразделений общественного питания (столовые, кафе, буфеты), охраны здоровья (больницы, поликлиники, медпункты), детских дошкольных учреждений (сады, ясли), заведений образования (школы, ПТУ, курсы повышения квалификации), жилищно-коммунального хозяйства (собственные жилые дома), заведений бытового обслуживания, организаций отдыха и культуры (библиотеки, клубы, пансионаты, летние лагеря школьников, спортивные комплексы) и т.п. 

Социальная инфраструктура — это совокупность отраслей и видов деятельности, способствующих комплексному воспроизводству человека в процессе реализации его личных и общественных потребностей посредством предоставления различного рода услуг. 

Существуют различные подходы к вопросу внутреннего строения и классификации составляющих социальной инфраструктуры. Один из подходов к составу социальной инфраструктуры рассматривает три функционально-целевых блока:

· общественно-политическая и интеллектуально-культурная деятельность (образование, наука, культура, искусство, деятельность в области массовой информации, общественных организаций, обществ, ассоциаций, объединений); 

· восстановление и сохранение физического здоровья (здравоохранение, физическая культура и спорт, социальное обеспечение, туризм, охрана и совершенствование окружающей среды); 

· коммунально-бытовое обслуживание (жилищно-коммунальное хозяйство, бытовое обслуживание, торговля и общественное питание, пассажирский транспорт, связь по обслуживанию населения. 

Функции социальной инфраструктуры определяются и подчинены целям социального и экономического развития общества: достижению социальной однородности общества и всестороннему гармоничному развитию личности. К наиболее значимым целевым функциям социальной инфраструктуры можно отнести:

1) Создание условий для формирования прогрессивных тенденций в демографических процессах. 

2) Воспроизводство рабочей силы, качественно отвечающей потребностям и уровню развития производства. 

3) Эффективное использование трудовых ресурсов. 

4) Обеспечение оптимальных жилищно-коммунальных и бытовых условий жизни населения. 

5) Улучшение и сохранение физического здоровья населения. 

6) Рациональное использование свободного времени людей. 

Основной целью функционирования объектов социальной инфраструктуры является полное и всесторонне развитие человека путем удовлетворения его бытовых, духовных и культурных потребностей. 

Развитие отраслей социальной инфраструктуры учитывает основные задачи социальной политики, направленной на улучшение качества жизни населения, повышение уровня его благосостояния и долголетия, формирование и воспроизводство здорового, творчески активного поколения. Это прежде всего:

· решение жилищной проблемы, ликвидация коммунального заселения, удовлетворение растущих потребностей населения в качественном жилье;

· повышение уровня и качества развития социальной инфраструктуры, создание культурной сферы жизнедеятельности человека;

· улучшение экологических условий жизни и труда;

· повышение профессионального уровня работников как базы увеличения производительности труда и роста объемов товаров и услуг;

· создание гарантий социальной защищенности всех групп населения, в том числе молодежи и пенсионеров;

· удовлетворение потребностей населения в товарах и услугах при повышении уровня платежеспособности населения. 

В современных условиях на содержание и развитие государственных и муниципальных объектов социальной сферы финансовые ресурсы направляются из нескольких источников: бюджета, внебюджетных фондов, средств предприятий, населения.

Содержание всей совокупности объектов социальной инфраструктуры каждым предприятием требует немалых средств. Управление деятельностью подразделений социальной инфраструктуры осуществляет заместитель директора предприятия (вице-президент фирмы) по кадровым и социальным вопросам. Ему подчиняются отделы: кадров, технического обучения, административно-хозяйственный и жилищно-коммунальный, которые уже непосредственно управляют деятельностью учреждений социальной инфраструктуры предприятия.

Для удовлетворения социальных потребностей работников предприятие должно составить план социального развития, т. е. обоснованную, финансово и материально обеспеченную систему мероприятий, направленных на совершенствование социальной структуры кадров, улучшение условий труда и быта всех категорий работников, их социально-культурного обслуживания, повышение трудовой активности.

Одной из предпосылок эффективного управления персоналом предприятия является прогнозирование изменений в социальной структуре трудового коллектива. Так, установление необходимых соотношений разных категорий работников по полу и возрасту имеет целью своевременное обеспечение потребностей современного производства в кадрах. Характер и содержание труда, которые неуклонно и быстро изменяются под влиянием достижений научно-технического и организационного прогресса, требуют такого же динамического улучшения профессиональной и квалификационной структуры персонала. Поэтому в план социального развития предприятия должны быть включены меры по повышению уровня специального образования работников, уменьшению текучести кадров.

В плане социального развития обязательно нужно предусмотреть конкретные мероприятия, направленные на совершенствование санитарно-гигиенических условий труда (снижение уровня шума, вибрации, запыленности и загазованности воздуха и т. п.). Не менее важной является разработка мер по сохранению надлежащей трудоспособности в течение длительного времени и предупреждению быстрой усталости. Эти меры будут способствовать устранению чрезмерных физических и нервно-психологических нагрузок, установлению оптимальных режимов труда и отдыха, организации рабочего места, интенсивности работы. Особое внимание нужно уделять мероприятиям, повышающим безопасность труда и устраняющим производственный травматизм, а также предупреждающим профзаболевания.

В план социального развития трудового коллектива обязательно включают также мероприятия по улучшению жилищных и бытовых условий работников предприятия, а также по укреплению материально-технической базы соответствующих объектов социальной инфраструктуры.

План социального развития предприятия должен предусматривать и мероприятия по усилению трудовой и творческой активности, в частности, те, которые способствуют развитию рационализаторства и научно-технического творчества работников.

Главные аспекты плана социального развития предприятия должны быть согласованы с соответствующими планами развития городского района или даже города в целом, где оно расположено. Это связано с тем, что решение многих важных социальных проблем превышает возможности отдельного (даже очень крупного) предприятия.

Вопросы для самоконтроля

1. Что является объектом и предметом дисциплины «Управление социальным развитием организации? Цель изучения данной дисциплины.
2. Что относится к внешними и внутренними социальным условиям деятельности организации?
3. На что направлена социальная деятельность организации?

4. Что представляет собой социальная политика государства? Что такое социальная политика предприятия?
5. Назовите основные заинтересованные в деятельности организации группы, их социальные ожидания?

6. Субъекты и объекты социальной политики.

7. Что такое социальная инфраструктура предприятия? Из каких подразделений она состоит?
2 Отечественный и зарубежный опыт решения социально-трудовых проблем
2.1 Отечественный опыт управления социальным развитием

Отечественный опыт управления социальными процессами на уровне организаций (предприятий) складывался под влиянием постепенного изме​нения общих социально-экономических и культурно-исторических характе​ристик российского общества, по мере возникновения и развития промыш​ленности и сопутствующего ему роста городского населения. 

Знакомство с историческими особенностями формирования отече​ственного опыта социального управления в царской России позволяет глубже понять целевые установки и практику решения социальных проблем, сложившуюся в советский период.
В свою очередь, знание советской практики социального управления дает возможность лучше разобраться с нынешними проблемами и задачами социального управления на уровне организаций.
Социальные процессы, наблюдаемые в современных российских организациях, сильно связаны с прошлым, имеют глубокие исторические основания. Одна из таких связей проявляется в характере отношений между властью и обществом.
Корни социальных процессов, протекающих внутри отдельных органи​заций, находятся «наверху». Имеется в виду, что социальные процессы на микроуровне являются неотъемлемой органической частью общей социаль​ной организации. В тоталитарном обществе социальные отношения внутри отдельно взятой организации или на предприятии, как правило, не могут быть либеральными или демократическими. И, напротив, в действительно демократическом обществе авторитарные отношения в организации имеют место как исключение. Традиции отношения власти к простым людям, личности, характер отношений между управляющими и управляемыми, начальниками и подчиненными, проявляющийся в стереотипах поведения рядовых работников и разного уровня руководителей организаций, складывались веками. И в России они, очевидно, не всегда способствовали социально-экономическому развитию. Об этом свидетельствует весьма противоречивый, драматический и подчас трагический опыт проведения экономических и социальных реформ в XIX и XX веках.

Первые мануфактуры, возникшие в России в XVII веке, были, как известно, основаны на крепостном труде. Другими словами, первые промышленные рабочие фактически находились на положении рабов. Применение на крупных промышленных предприятиях подневольного, принудительного труда стало характерной чертой экономики почти вплоть до отмены крепостного права. 

В конце XVIII века в России насчитывалось 2322 фабрики со 119 тыс. рабо​чих. Понятно, что это были небольшие предприятия с численностью рабо​тающих до 50 человек. В начале прошлого века, когда уже существовало же​лезнодорожное сообщение, паровой привод машин постепенно начал вытес​няться электрическим, подавляющая часть населения все еще была занята в аграрном секторе экономики и была неграмотной. Несмотря на отмену крепостного права (1861), спустя почти сорок лет, индустриальные рабочие, по данным переписи населения 1897 года, составляли лишь немногим более 1% населения. Общая численность фабрично-заводских рабочих к концу XIX в. была менее 2 млн чел. (на 1986 г. –  около 1 млн 800 тыс. чел.). Основную мас​су рабочих составляли сезонники, отходники, сельские батраки. Большинст​во рабочих сохраняли свой надел в деревне и даже по паспорту числились крестьянами. Основную часть промышленных предприятий составляли предприятия легкой (ткацкие, швейные и обувные фабрики) и пищевой промышленности. Значительный рост был характерен для добывающих отраслей, прежде всего нефтяной. При этом сохранились монархический строй и сословная социальная организация общества.
Условия труда промышленных рабочих были крайне тяжелыми, рабочий день не имел установленных законом границ. В трудовых отношениях царил произвол работодателя. Без ограничений использовалась рабочая сила женщин, подростков и детей. Нельзя сказать, что власть не замечала или не понимала социальной остроты и опасности ситуации. Понимание необходи​мости упорядочения трудовых отношений и «коренного изменения законопо​ложения о фабричных рабочих» возникло сразу после реформы 1861 года. Однако соответствующий Закон «О надзоре за заведениями фабричной промышленности и о взаимных отношениях фабрикантов и рабочих» был издан лишь в 1886 году.
Отдельные законодательные акты, частично ограничивающие при​менение труда детей, подростков и женщин, были приняты несколько раньше– в 1882, 1884 годах. Закон 1882 г. запрещал работать детям до 12 лет, рабочий день детей от 12 до 15 лет не мог превышать 8 часов с обязательным перерывом после 4 часов работы. В 1885 г. были введены ограничения на использование труда женщин и подростков до 17 лет в ночное время. Подобная практика была полностью запрещена на хлопчатобумажных, полотняных и шерстяных фабриках. Но закон 1890 г. оставил решение этого вопроса на усмотрение Присутствия по фабричным делам – губернского органа надзора за соблюдением трудового законодательства, учрежденного в 1887 году согласно «Закону о продолжительности и распределении рабочего времени в заведениях фабрично-заводской промышленности». Этим же законом были учреждены должности фабричных инспекторов. Закон был некоторым шагом вперед в расширении социальных прав и гарантий рабочих. В частности, фабрикант был обязан заключать письменный договор с рабочим в форме расчетной книжки, в которой указывались: 
· срок найма;
· размер заработной платы; 

· размер платы за занятую рабочим квартиру; 

· записывались заработки, взыскания.
Запрещалось снижать заработную плату, сокращать число рабочих дней в году, расплачиваться с рабочими «натурой» – товарами, и другими заменителями денег, изменять правила срочной работы до окончания срока договора, а для рабочих, нанятых на неопределенный срок, – без предупреждения менее чем за две недели до введения изменений. Самым существенным было ограничение продолжительности рабочего дня взрослых рабочих до 11,5 часов в дневное время и 10 часов – в ночное. Данный перечень правил сам по себе говорит о многом. Для изменения сложившихся порядков в 1899 г. был учрежден высший орган государственного контроля положения рабочих, занятых в промышленности, – Главное по фабричным и горнозаводским делам присутствие.
Оказание медицинской помощи и соблюдение санитарно-гигиенических норм на предприятиях регулировались двумя нормативными актами: 
1) Положением комитета министров от 26 августа 1866 года;
2) Ст. 107 Устава промышленности. 
Согласно первому документу заводы и фабрики должны были устраивать «больничные помещения» из расчета 1 кровать на 100 человек. Согласно второму – запрещалось с рабочих взимать плату за врачебную помощь, «понимая под последней не только фармацевтическое лечение, но и диетическую, и гигиеническую обстановку больного». В действительности эти требования не соблюдались в большинстве случаев. В связи с этим очень высока была смертность «населения горных заводов» Урала, горнозаводское население болело в 4 раза больше, чем нерабочее. Вследствие высокой смертности рабочих средняя продолжительность жизни на одном из обследованных заводов составляла 16,9 лет. Все это объяснялось «неудовлетворительной санитарной обстановкой профессионального труда». 
Причины тяжелого положения рабочих были не только в алчности и своекорыстии фабрикантов и заводчиков, бюрократизме и волоките царских чиновников, но и в отсутствии у них (рабочих) правовых возможностей отстаивать свои социальные интересы. Любые попытки организации проф​союзного движения преследовались властью и владельцами предприятий. Поэтому первые профсоюзы в России начали создаваться лишь в 1905 – 1907 годах, в период первой русской революции. Это происходило явочным поряд​ком вопреки запрету царского правительства. Но и тогда профсоюзы были крайне малочисленны: общее количеством членов составляло 3,5% от всего числа рабочих, занятых на производстве. В результате преследований правительства П. Столыпина, большинство профсоюзов были распущены, и число их членов уменьшилось к 1909 году до 13 тыс. (БСЭ). Кроме того, профсоюзы как массовая организация рабочих были объектом острого политического соперничества за влияние на них со стороны левых партий. Специфика России здесь состояла в том, что профсоюзы начали создаваться практически одновременно с образованием политических партий. Зависимость профсоюзов от власти – еще одна отечественная деструктивная традиция, негативно сказавшаяся на социальном положении рабочих в последующей исторической перспективе.
В силу действия отмеченных факторов рабочее движение в России с самого начала оказалось чрезмерно политизированным, что не могло не по​влиять отрицательно на поиск конструктивных путей решения наболевших вопросов охраны труда, низкого уровня социальных гарантий и защиты на заводах и фабриках. Попытки улучшения условий труда и быта рабочих, делавшиеся отдельными предпринимателями, и различные благотворительные мероприятия не могли существенно улучшить в целом тяжелого социального положения основной массы рабочих. Их положение еще более ухудшилось вследствие начавшейся Первой мировой войны (1914) и спровоцированных ею последующих исторических событий: Февральской революции и октябрьского переворота 1917 года, совершенного большевиками при поддержке других леворадикальных партий. Еще серьезнее были последствия Гражданской войны 1918 – 1921 годов. После нее система управления экономикой пришла в полное расстройство, народное хозяйство было почти полностью разрушено. Все пришлось восстанавливать практически с нуля. Но главное – за счет невероятных лишений почти всего населения, и в первую очередь занятого физическим трудом. При этом властью ставилась задача не только восстановить разрушенную экономику, но и ускорить ее модернизацию с целью резкого повышения производительности труда и достижения уровня промышленно развитых стран Запада.
С первых лет советской власти была установлена система центра​лизованного административного управления экономикой и распределения социальных благ.
В годы Гражданской войны (1918 – 1921) социальное управление опира​лось на принципы так называемого «военного коммунизма», включавшие всеобщую трудовую повинность, запрет частной торговли, насильственное изъятие продуктов сельского хозяйства у крестьян, жестко нормированное распределение продовольствия и товаров потребления. Основным и практически единственным субъектом социальной политики стало государство. Оно полностью взяло на себя ответственность за уровень благосостояния, здоровья, образования, предоставления благ духовной и физической культуры всем гражданам. В этом смысле советское государство можно было бы считать социальным, но, по существу, оно таковым не являлось никогда, даже в годы заметного роста экономики, поскольку финансирование социальной сферы всегда осуществлялось по остаточному принципу. Остаток же был не настолько велик, чтобы обеспечить потребности занятой на промышленных предприятиях рабочей силы в объеме, соответствующем стандартам потребления промышленно развитых стран.
Как известно из истории, экономическая и социальная политика «воен​ного коммунизма» быстро показала свою несостоятельность. Поэтому весной 1921 года было принято решение о переходе к новой экономической политике – нэпу, заключавшейся в реабилитации частной собственности и рыночных механизмов регулирования производства. Эти решения не означали снижения уровня государственного контроля хозяйственной деятельности, но рыночные силы часто оказывались сильнее. Чтобы не упустить рычаги управления экономикой, советская власть одновременно с введением нэпа приступила к созданию системы государственного планирования (Госплана). Разумное сочетание рыночных механизмов и централизованного планирования позволило уже в 1927 году преодолеть довоенный уровень потребления пищевых продуктов и практически восстановить экономику.
В 1928 году был взят курс на ускоренную индустриализацию, осуществ​лявшийся за счет деревни. Она стала главным источником накоплений и по​ставщиком рабочей силы для промышленности, которая росла необычайно высокими темпами. Только за первую пятилетку (1928/29–1932/33) было вве​дено в строй 1500 новых промышленных предприятий. Объем продукции вы​рос в 3 раза. 
Результаты второй пятилетки были не менее впечатляющими: построено еще 4500 новых промышленных предприятий, увеличен в 2 раза выпуск промышленной продукции. К сожалению, эти успехи были оплачены слишком дорого. В первом же году пятилетки была введена карточная система распределения хлеба, просуществовавшая до января 1935 года. В 1931 – 1933 годах разразился очередной голод, в результате которого население сократилось на 7,7 млн чел. Детская смертность в 1935 – 1939 гг. превысила 20%. Сдержать недовольство населения могла только угроза массовых репрессий, пик которых пришелся на вторую половину 30-х. В декабре 1939 года принято постановление правительства «О мероприятиях по улучшению трудовой дисциплины», предусматривающее увольнение с передачей дела в суд за 20 минут опоздания на работу. Были запрещены увольнения и переходы с одного места работы на другое по инициативе самих работников.
Тем не менее высокие темпы индустриализации способствовали росту ВВП и национального дохода. Этот прогрессивный процесс был прерван Ве​ликой Отечественной войной 1941 – 1945 годов. Однако высокий научно-технический и промышленный потенциал, созданный в годы предвоенных пятилеток, и значительно выросшие за годы войны производственные мощности оборонного комплекса позволили после ее окончания не только быстро восстановить разрушенные войной хозяйственные объекты, но и значительно увеличить их число и производственную мощность. Это дало возможность постоянно увеличивать объем средств, направляемых на удовлетворение социальных потребностей трудящихся в жилье, образовании, детских учреждениях, медицинском обслуживании, лечении, отдыхе, занятиях спортом, повышении культурного уровня. Так, например, расходы на социально-культурные мероприятия (просвещение, здравоохранение, социальное страхование и социальное обеспечение) всего за десять лет – с 1946 по 1955 год – увеличились более чем в 8 раз. Проводилась политика повышения реальной заработной платы, роста душевого потребления более ценных продуктов питания и товаров широкого потребления.
В середине 50-х годов произошли важные изменения в государственной социальной политике, касающиеся механизма распределения средств на социальные нужды. Новым руководством во главе с Н.С.Хрущевым было принято принципиально важное решение о существенном перераспределении национального дохода в пользу отраслей социальной сферы. Было принято еще одно, не менее важное, решение о предоставлении предприятиям права создавать за счет полученной ими прибыли собственный фонд для улучшения культурно-бытовых условий работников и совершенствования производства. Эта мера была объективно обусловлена резким увеличением числа хозяйствующих субъектов и масштабов общественного производства, что заметно уменьшало возможности и эффективность централизованного директивного управления всеми аспектами их деятельности, включая развитие социальной сферы.
По мере дальнейшего роста экономики и благосостояния населения росло число крупных предприятий, располагавших развитой социальной инфраструктурой (собственным жилищным фондом, детскими и медицинскими учреждениями, спортивными сооружениями, объектами культурного назначения и отдыха), возрастала их роль как самостоятельных субъектов социального управления. В связи с этим в начале 60-х годов возникла, получила одобрение руководства страны и начала в больших масштабах осу​ществляться идея планирования социального развития предприятий.
Реализации этой идеи существенно способствовала экономическая ре​форма 1963 года, благодаря которой значительно расширились собственные фонды предприятий, которые они могли направлять на решение собственных социальных задач. Первый план социального развития предприятия был разработан и реализован на ленинградском машиностроительном объединении «Светлана» в середине 60-х. Опыт управления социальными процессами, полученный этим и другими предприятиями в те годы, оказался положительным, привлек внимание широкого круга не только руководителей предприятий и кадровых служб. Он стимулировал возникновение и развитие заводской социологии, социологии труда, способствовал возрождению социологии в целом, поскольку доказал возможность и необходимость планирования и научного управления социальными процессами не только в рамках производственных объектов, но и административно-территориальных образований– городов, районов, областей и т.д. Это, в свою очередь, требовало существенного расширения тематики социологических исследований и развития соответствующего методологического оснащения.
Можно сказать, что, начиная с этого времени, социальное планирование на предприятиях становится массовым, приобретает черты социального движения. Но самое главное – социальное планирование становится официальным социальным институтом. Разработка и реализация планов социального развития превращается из занятия отдельных энтузиастов в одну из обязательных функций управления предприятием. На предприятиях создаются функциональные подразделения или должностные единицы, ответственные за социальное планирование. В течение последующих лет широко распространившаяся практика управления социальными процессами на предприятиях позволила создать необходимые теоретические, методические и организационные основы управления социальным развитием организаций.
К моменту начала «перестройки» (1985) значительно расширился круг задач социального характера, решавшихся предприятиями самостоятельно. Во многом это было связано с модернизацией, механизацией и автоматиза​цией производства, внедрением передовых технологий, появлением и разви​тием отраслей высоких технологий (радиоэлектронной, атомной, аэрокос​мической, судостроительной и др.), опирающихся на самые современные достижения научно-технической мысли. Значительно повысился уровень технической вооруженности труда, его насыщенность элементами творчества и в других отраслях. Существенно возрос культурно-технический уровень рабочего персонала, увеличилась доля специалистов с высшим и средним специальным образованием.
Эти важные социальные изменения требовали новых методов управ​ления персоналом, переноса акцентов с формально-административных, приказных методов руководства на экономические и социально-психологические.

В годы перестройки получает развитие идея необходимости расширения прав и участия рядовых работников в управлении предприятием. Следует отметить, что ранее эта идея реализовывалась через институт коллективного договора, заключавшегося на систематической основе между администрацией и трудовым коллективом. Текст коллективного договора включал взаимные обязательства сторон, соответствующие их функциям на предприятии. Сюда входили следующие обязательства:

· обязательства, касающиеся норм трудового поведения и трудовых отношений;

· обязательства административного контроля; 
· обязательства оплаты и условий труда; 
· социальных благ и гарантий, предоставляемых работникам. 
Официальной стороной, представляющей интересы работников, выступала профсоюзная организация. Однако эта практика мало влияла на общие и социальные результаты работы предприятий и экономики в целом.
Общие результаты функционирования экономики, темпы ее роста и повышения качества жизни не позволяли обеспечить стандарты потребления, которых достигли к тому времени развитые страны Запада. В первую очередь это касалось продовольствия, одежды, ассортимента и качества товаров длительного пользования, жилья для основной массы населения. Дефицит и очереди в магазинах стали неотъемлемой частью быта работников предприятий. Выйти из этой ситуации предполагалось с помощью новой со​циальной политики, опиравшейся на концепцию «человеческого фактора».
Суть концепции «человеческого фактора» заключалась в ускорении социально-экономического развития страны за счет более рационального использования мотивационной части трудового потенциала работающего населения. Речь шла о значительном повышении роли работников в принятии решений и управлении предприятием в целом и его социальной сферой, об использовании инициативы, творчества как главных факторов труда. В ре​зультате должны были последовать значительное усиление трудовой моти​вации, рост инициативы и заинтересованного, творческого отношения не только к своим непосредственным производственным обязанностям, но и к положению дел в первичной трудовой группе, бригаде, отделе, смене, цехе, в целом на предприятии и, наконец, в стране.
Попытки нового руководства страны во главе с М.С. Горбачевым вопло​тить концепцию человеческого фактора в практику управления, как известно, не удались. Они не могли дать положительного результата, поскольку не изменились общие принципы административно-командного управления экономикой и государственного устройства, сложившиеся в годы индустриализации и коллективизации, опиравшиеся на господство партийной бюрократии. Эти принципы не только исключали частную собственность и свободу предпринимательства, методы рыночного регулирования, но и в целом препятствовали развитию общества, подавляя любую личную инициативу в сфере экономики и управления, если она противоречила «линии партии».
Происшедшие в начале 90-х годов радикальные перемены в политиче​ской и социально-экономической жизни общества были обусловлены отсут​ствием у советской системы потенциала социального развития, с одной стороны, и фактическим отсутствием субъекта управления, представ​ляющего общественный интерес, с другой. Процессы усиления социальной дезорганизации, начавшиеся в экономике с накопления огромного внешнего долга и утраты валютных резервов, а в политике – с ликвидации союзного договора, продолжились в разрывах производственных связей, небывалом спаде производства, криминальной приватизации. Новое государство было чрезвычайно слабо, поскольку люди, пришедшие во власть, заботились в первую очередь о своих корыстных интересах. Участие в управлении государством стало прямо или косвенно инструментом личного обогащения за счет присвоения огромной государственной собственности, созданной предыдущими поколениями ценой невероятных жертв и лишений, утраты здоровья и жизни многими миллионами людей.
В течение десятилетия 90-х социальная политика новой власти за​ключалась во все возрастающем уходе государства из социальной сферы. Согласно либеральным рецептам предприятиям было рекомендовано как можно быстрей избавляться от объектов социальной инфраструктуры, продав их или передав на баланс муниципалитетам. Несмотря на то, что последние сплошь и рядом не имели средств для их эксплуатации. Следование этим ре​цептам привело к выходу из строя и обветшанию объектов со​циальной инфраструктуры: коммунальных отопительных и энергетических систем, жилищного фонда, канализации и водопровода, объектов здравоохранения, массовой ликвидации дошкольных детских учреждений, разрушению спортивных и культурных объектов.
Общий социальный итог этих новаций известен: повсеместное ухудше​ние качества жизни основной массы населения. Оно проявляется в таких дезорганизационных социальных процессах, как рост заболеваемости, пре​ступности, социального сиротства, беспризорности, алкоголизма, наркомании, смертности, снижении рождаемости и в итоге – неуклонном сокращении численности населения страны (примерно на 800 тыс. человек в год).
2.2 Зарубежный опыт управления социальными процессами на уровне организаций

Особенности подходов к управлению социальными процессами за ру​бежом – речь идет прежде всего о промышленно развитых странах Запада – определяются общественно-политическим устройством, для которого харак​терна реальная демократия, заключающаяся в активной социальной позиции и участии наемных работников и широких слоев всего населения в вы​работке и осуществлении социальной политики, отвечающей их интересам.
Несмотря на известные культурно-исторические различия между США и Европой, между Англией и Францией, Германией, странами Скандинавии, все эти страны к 70-м годам прошедшего века достигли высоких стандартов потребления, демонстрируя преимущества реального демократического устройства и рыночных механизмов регулирования экономики. Особенно впечатляющи успехи Германии, промышленный и научно-технический потенциал которой был практически полностью разрушен в результате Второй мировой войны.
Решающим фактором этих очевидных успехов явилось наличие эффек​тивных институтов гражданского общества, приверженность населения цен​ностям политической и экономической свободы. Несмотря на войны и глубо​кие кризисы, временные замедления и остановки экономического роста, эти факторы обеспечили непрерывность социального развития на продолжитель​ном (вековом) историческом отрезке времени. По мере формирования инсти​тутов гражданского общества, государство все более превращается в инстру​мент, служащий интересам большинства населения, всем его слоям. Реальная демократизация неотделима от формирования институтов гражданского об​щества. Это проявляется в существенном расширении объема социальных функций государства и демократичной социальной политике.
Процесс «социализации общества и государства» на Западе прошел разные этапы. Началом можно считать возникновение форм «стихийной бла​готворительности», опирающейся на христианскую идею милосердия и пер​вые попытки борьбы с нищенством феодальных государств. 
Следующий этап, наступивший примерно во второй половине XIX века, состоял в постепенном признании капиталистическим государством своей ответственности за условия жизни людей. В значительной степени данное признание было результатом распространения социалистических идей и движений. В этот период возникает понятие «социальное государство» и развивающая его концепция «государства всеобщего благоденствия». Их воплощение в практических действиях государственной власти происходит в последующие десятилетия.
Самой ранней программой, отразившей концепцию государства все​общего благоденствия, была система национального социального обеспе​чения, введенная канцлером Бисмарком в Германии в 1880-е годы. Позднее эта система была заимствована премьер-министром Ллойдом Джорджем для Британии (1911). Большое число социальных законов, направленных на реализацию принципов государства всеобщего благоденствия, было принято в первой трети ХХ века. в Австрии, Австралии, Дании, Канаде, Италии, Новой Зеландии, Норвегии, США, Франции и Швеции. Эти законы регламентируют работу по социальному и медицинскому страхованию, страхованию от не​счастных случаев, пенсионному обеспечению, установлению пособий по безработице, оказанию помощи семьям. В результате их практического при​менения в разных странах сформировались собственные национальные мо​дели социального государства, отражающие их культурно-исторические особенности. Эти модели нашли отражение в практике социального 
партнерства.
В целом опыт социального управления западных стран доказывает важность совершенствования правовых основ и механизма формирования и реализации государственной политики в социально-трудовой сфере. Одним из главных инструментов, с помощью которых наемным работникам удается успешно отстаивать свои социальные права, является институт социального партнерства.
Основная функция, выполняемая данным институтом, заключается в ор​ганизации конструктивного взаимодействия между главными субъектами трудовых отношений в промышленно развитых обществах – работодателей и наемных работников с целью избежать перерастания конфликтных ситуа​ций, достаточно часто возникающих в отношениях между ними, в конфликт, открытое столкновение, чреватое большими социально-политическими потрясениями и катастрофами.
Институт социального партнерства представляет собой упорядо​ченную, официально (законодательно) оформленную систему отношений между работниками и работодателями при посредничестве органов вла​сти. Он охватывает указанные отношения на всех уровнях – от организации до регионов и национальной экономики в целом.
Функционирование данного института обеспечивается специально создаваемыми органами – трехсторонними комиссиями, состав которых формируется из представителей трех названных субъектов. Трехсторонние комиссии периодически (не реже одного раза в год) заключают соглашение, в котором содержатся конкретные взаимные обязательства сторон на соответ​ствующий период времени, и обеспечивают контроль их выполнения.
Национальные модели социального партнерства являются конкре​тизацией соответствующих национальных моделей социального государства. Концепция социального партнерства закреплена в конституциях, социальном и трудовом законодательстве стран Запада. Этот процесс происходил после Второй мировой войны. Существующие в настоящее времени национальные модели социального партнерства делятся на три группы в зависимости от ро​ли («веса») партнеров и уровня принимаемых соглашений (табл. 2).
Таблица 2. Модели социального партнерства на Западе.
	Национальные модели социального 
партнерства на Западе

	
	Согласительная модель
	Консервативно-либеральная модель
	Плюралистическая модель

	Участники
	три субъекта: предприниматели, государство и профсоюзы;

	Отличительные особенности
	Равные права участников, высокий уровень централизации договорного процесса
	Уменьшенная роль профсоюзов в выработке социальной политики
	Децентрализация договорного процесса и его преимущественное протекание на уровне предприятий и даже их филиалов

	Страны, использующие данную модель
	Скандинавия, 
Австралия, 
Нидерланды,
частично используется в Германии и Швейцарии
	Франция
	Великобритания, Канада, 

США, 

Японии


Обширная литература посвящена особенностям социального управления японскими компаниями. Это связано со стремительным экономическим ростом Японии в последней четверти 20-го столетия, обеспечившим ее выход в число ведущих промышленных держав мира. Эти особенности обусловлены главным образом уникальными чертами социальной организации и культуры данной страны. Приверженность ценностям большой патриархальной семьи, среди которых одно из первых мест занимают принципы иерархии и почитания старших, святость семейных уз и традиций, нашли отражение в системе пожизненного найма и равной важности профессионального мастерства и лояльности фирме как критериев регулярного должностного продвижения персонала.
В 60-е годы в словаре западного менеджмента в связи с необходимостью комплексной оценки общих условий жизни и их влияния на социальное самочувствие людей появился новый термин – «качество жизни». Примени​тельно к жизни хозяйственных организаций получил распространение анало​гичный термин – «качество трудовой жизни» или «качество работы» (qual​ity of jobs), появившийся примерно в то же время в США. Данный термин означает особый подход к проектированию организаций как особых социотехнических систем, предполагающий учет благосостояния работников, их участие в принятии решений и соответственно функциональной эффективности. В дальнейшем в различных организациях разных стран были разработаны и стали осуществляться программы повышения качества трудовой жизни, предусматривающие мероприятия по улучшению охраны труда, повышению удовлетворенности трудом наряду с другими средствами и методами улучшения работы. Сюда входили также: перепроектирование рабочих мест, создание автономных рабочих групп (команд), комитетов трудового управления.
Необходимо отметить, что законодательные основы регулирования со​циально-трудовых отношений в современных США были созданы в течение десятилетия 1935 – 1945 гг., после глубочайшего мирового экономического кризиса 1929 – 1933-х годов. Горький социальный опыт этих лет рационально оценен правящим классом. В последующие десятилетия социальная политика американского государства в трудовой сфере прочно вошла в число общенациональных приоритетов. Этому способствовали также результаты научных исследований, доказавших, что среди трех классических факторов роста производства – «земли», «труда», «капитала» – решающее значение в индустриальном обществе имеет фактор «труда». Дальнейший опыт позволил как ученым, так и практикам социального управления не только убедиться в правильности такого вывода, но и в том, что значение фактора труда, включающего целый ряд ценных качеств работников, неуклонно возрастает.
Начиная с 1969 года Департамент труда США организовал и регулярно (с периодичностью раз в четыре года) проводит совместно с исследователь​ским центром Мичиганского университета обследования «качества работы». Данные исследования ставят цель выявить уровень удовлетворенности ра​ботников различными аспектами труда и на этой основе определить приори​тетные направления в государственной и промышленной социальной поли​тике. Для этого используется система показателей, характеризующих «каче​ство работы». В настоящее время она охватывает широкий комплекс мер по развитию человеческих ресурсов, включающих расширение доступности об​разовательных, информационных, финансовых, медицинских и иных услуг.
Необходимо отметить, что на рассмотренном историческом отрезке в экономике США не все было гладко и в трудовых отношениях. В частности, в послевоенные годы, начиная с конца 60-х и до конца 80-х годов, наблюдался процесс снижения удовлетворенности трудом. Как его следствие имели место снижение конкурентоспособности и общей эффективности экономики, уменьшение уровня реальных доходов американцев. Эти неблагоприятные тенденции удалось преодолеть благодаря наличию системы общественного контроля принятия решений в области социальной политики. Важными элементами этой системы являются соответствующие комиссии конгресса США, конкурс социальных программ основных политических партий, имеющий место в периоды избирательных кампаний, а также реальная деятельность профсоюзов и другие институты гражданского общества. В середине 80-х известный бизнесмен и политический деятель Росс Перо, став членом совета директоров компании «Дженерал Моторс», заявил, что если руководство компании хочет победить своих японских конкурентов, то она должна переключить внимание с основных фондов на людей и сломать стену между рабочими и менеджментом. Речь шла о преодолении «социальной дистанции», символами которой являются внешние атрибуты социального статуса: разные системы оплаты и стимулирования труда, столовые, разные лифты, разные парковки автомобилей и т.п. Наличие символов социальной дистанции отрицательно сказывается на мотивации труда работников, зани​мающих нижние ступени в иерархии занятых в компании.
Служба, функционально ответственная за решение социальных вопросов в рамках фирмы или компании, как правило, входит в состав службы управления человеческими ресурсами. Это дает возможность руководству компании учесть влияние социальных факторов на качество работы в долгосрочной перспективе и обеспечить системный подход к формированию стратегии управления человеческими ресурсами и планированию кадровой политики компаний.
2.3 Современные тенденции социального развития в России
В современной России существуют различные трактовки понятия социального партнерства, в том числе как взаимодействие широких слоев общества. Согласно Трудовому кодексу РФ, это система взаимоотношений между работниками (представителями работников), работодателями (представителями работодателей), органами государственной власти, органами местного самоуправления, осуществляемая в формах (в основном):
· коллективных переговоров по подготовке и заключению коллективных договоров и соглашений;
· взаимных консультаций по вопросам регулирования трудовых отношений.
В России социальное партнерство уже имеет свою историю и определенные результаты.
1) Законодательно в качестве сторон партнерских отношений определены профсоюзы, работодатели, правительство. Деятельность каждой стороны регламентируется соответствующим федеральным законом.
2) Создана первичная законодательная база. На вооружение взяты принципы, провозглашенные Международной организацией труда: равноправие сторон, полномочность представителей, свобода выбора и обсуждения вопросов, неотвратимость ответственности и др.
3) Для обеспечения регулирования социально-трудовых отношений, ведения коллективных переговоров и подготовки проектов коллективных договоров, соглашений, организации контроля за их выполнением на всех уровнях на равноправной основе сформированы трех-, двухсторонние комиссии из наделенных необходимыми полномочиями представителей сторон.
4) Накоплен определенный опыт заключения коллективных договоров.
Эффективность двух-, трехстороннего сотрудничества характеризуется не только наличием сторон, но и их готовностью в полной мере следовать отношениям, основанным на принципах социального партнерства. Роль, которую возлагает на себя государство в процессе регулирования социально-трудовых отношений, крайне ощутима как для работодателей, так и для наемных работников, сколько бы ни заявлялось об абсолютной самостоятельности участников диалога.
Современное законодательство возлагает на государство как участника переговорного процесса в лице правительства, местных органов исполнительной власти в сложившейся системе социального партнерства следующие функции: 

· формирование социальной и экономической политики;
· оно – гарант соблюдения законодательных норм, интересов общества;
· установление принципов и правил ведения коллективных переговоров;
· законодательная регламентация разрешения разногласий сторон в ходе коллективных переговоров, реализация соглашений и коллективных договоров;
· арбитраж в отношениях труда и капитала;
· выполнение функции работодателя для четверти наемных работников страны.
Подводя итог исторического анализа, необходимо отметить главную миссию социального управления – формирование условий самореализации работника в профессиональной деятельности. В связи с этим необходимо учитывать ряд условий:

1) Базой благосостояния людей, повышения их жизненного уровня является эффективная экономика, что одинаково верно и в отношении народного хозяйства страны в целом, и применительно к результатам коммерческой деятельности отдельной организации (предприятия).
2) Определяющим условием коммерческого успеха служат не столько ресурсный потенциал организации и форма собственности, сколько востребованность обществом, потребителем продукции (товаров и услуг), производимой частной фирмой, акционерным обществом, государственным или муниципальным предприятием; ее спрос на рынке, приносящий хорошую прибыль.
3) Эффективное функционирование и конкурентоспособность организации в решающей степени обеспечиваются ее персоналом, скоординированными усилиями людей, объединенных общими интересами и делом.
4) Высокая отдача совместного труда достигается умелым управлением всеми сторонами развития организации, включая и постоянное обучение персонала, поощрение его самостоятельности, ответственности, появления заслуженной гордости за свою фирму.
5) Важное значение имеют, конечно, настрой работников, благожелательная морально-психологическая атмосфера, уверенность каждого работника в своей защищенности от социальных и профессиональных рисков, убежденность в том, что его вклад в достижение целей предприятия, инициатива и усердная работа получат признание, справедливую оценку, достойное вознаграждение.

Несмотря на множество определений устойчивого развития предприятий, считается, что стабильно, длительно и успешно присутствовать на рынках и в обществе может компания, которая добивается прогресса в каждой из областей, указанных ниже, и способна находить и учитывать в своей деятельности баланс интересов сторон влияния или заинтересованных. К ключевым областям устойчивого развития относятся:
· экономическая и финансовая устойчивость, корпоративное управление, взаимодействие с источниками капитала;
· трудовые права, отношения с работниками, здоровье и безопасность на рабочем месте;
· качество продукции, взаимоотношения с потребителями и поставщиками;
· экологическая безопасность;
· права человека;
· взаимодействие с местными сообществами;
· взаимодействие с властью.
Достижение устойчивого развития подразумевает наличие спланированных действий и оценки их результативности.
Сценарии социальной политики в России могут содержать несколько разделов, в зависимости от потребностей организации и местных особенностей:

1. Политика в области охраны здоровья персонала.

2. Политика в области предоставления социальных льгот.

3. Стратегия привлечения инвестиций в социальную сферу региона.

4. Основные направления работы с образовательными учреждениями для подготовки персонала, необходимого для компании в среднесрочной и дальней перспективах.

5. Определение принципов благотворительной деятельности.
Вопросы для самоконтроля

1. В чем состоят особенности отечественного опыта управления социальными процессами?

2. Что представляет собой и какую функцию выполняет план социального развития?

3. Чем обусловлены особенности подхода к управлению социальными процессами за рубежом?
4. Назовите отличительные особенности национальных моделей социального партнерства на Западе.
5. С чем связан рост значимости социальной защищенности трудового населения в современной России?
3 Социальные стратегии в системе управления 
организацией
3.1 Внешние и внутренние факторы стратегического 
планирования
Под социальными стратегиями понимаются конкретные управленческие решения руководства, направленные на выполнение социальных функций организации по отношению к обществу в целом и к различным группам людей, заинтересованных в ее существовании.
Стратегическое планирование включает три взаимосвязанные задачи:

1) выработка миссии организации;

2) представление миссии в виде долгосрочных и краткосрочных задач;

3) выработка стратегии достижения поставленных целей.

Определение стратегического положения организации включает анализ факторов внешней и внутренней среды. Из факторов внешней среды особое внимание уделяется социально-политической обстановке в стране и регионе, региональным особенностям деятельности конкретной организации, учитывается социально-экономическое развитие страны и региона (рис. 2).
Главная задача при анализе факторов внешней среды – выявление угроз и возможностей для деятельности организации в конкретной отрасли. С этой целью важно обратить внимание на политику руководства страны (региона) в отношении этой отрасли, на состав и интенсивность конкуренции, характер поставщиков.
Внутренняя среда организации, по сути, представляет собой его потенциал, от эффективности использования которого зависит характер адаптации к воздействию факторов внешнего окружения. Внутренняя среда это синтез социально-экономических интересов заинтересованных групп и методов удовлетворения этих интересов; это состояние производственного процесса, финансовых возможностей организации, маркетинговых технологий, корпоративной культуры и самого процесса управления.
Рис. 2. Этапы разработки стратегии организации.
3.2 Социологические исследования в организации: цель, задачи, направления, методы

Важнейшим инструментом управления социальным развитием является социальное прогнозирование и планирование. Только на основе точного знания конкретных обстоятельств и общей ситуации как в самой организации, так и в регионе, отрасли и стране в целом можно оценить положение дел в социальной среде, видеть перспективу изменений в ней, выбирать адекватные методы достижения перемен. Прогноз должен быть практически подтвержден, прежде чем стать ориентиром при выработке целевых программ, планов, проектных и иных управленческих решений, предлагаемых социальной службой.
Социологическое исследование – это анализ социальных явлений и процессов при помощи специальных методов, который позволяет систематизировать процессы, отношения, взаимосвязи, зависимости и делать обоснованные выводы и рекомендации. 

Конкретное социологическое исследование (КСИ) – это система теоретических и эмпирических процедур, способствующих получению нового знания об исследуемом объекте для решения конкретных теоретических и социальных проблем. В условиях рыночной системы хозяйствования требуют исследования многие проблемы в сфере труда: 

· условия и содержане труда; 

· перспективы развития организации в условиях разнообразия форм собственности, проблемы ее выживания; 

· материальное положение работников и их социальная защита; 

· трудовое поведение, факторы и условия, на него влияющие; 

· проблемы, связанные с удовлетворенностью трудом, его мотивацией, отношением к труду и трудовой адаптацией; 

· трудовой конфликт – причины и пути разрешения.

Структура процесса социологического исследования приведена на 
рис. 3.

Рис. 3. Структура социологического исследования.

 

Основная цель проводимых исследований – получить достоверные данные об изучаемом явлении или процессе для их последующего использования в практике социального управления. В конечном итоге полученные данные позволяют повысить эффективность трудовой деятельности при обеспечении развития работников, удовлетворении их потребностей, формировании позитивных внутриколлективных отношений.
Достижение поставленной цели связано с решением ряда задач, решаемых в ходе социологических исследований. Они сложны и многообразны и во многом определяются спецификой, содержанием и условиями деятельности коллектива. Можно выделить следующие наиболее актуальные задачи:

· изучение социальных процессов, влияющих на эффективность управления;

· изучение факторов избыточной текучести кадров;

· анализ процессов формирования трудовой мотивации;

· оценка разрабатываемых новых систем стимулирования;

· изучение содержания, условий труда и разработка мер по их совершенствованию;

· и др.

Объект социологического исследования (то, на что направлен процесс познания) – любое социальное явление или общественные отношения, содержащие в себе социальные противоречия. Так, совокупность людей, с которой связана социальная проблема, является объектом социологического исследования. Обследуемых лиц называют респондентами.

Предмет исследования – это наиболее значимые свойства, стороны и особенности объекта, которые подлежат непосредственному изучению.

Основными методами сбора информации в социологическом исследовании являются анализ документов, наблюдение, эксперимент, опрос и др.

Анализ документов позволяет извлечь необходимую информацию, оценить ее надежность, достоверность, значимость для цели исследования, перевести информацию, содержащуюся в документе, на «язык» (в термины) исследования, зафиксировать ее в виде определенных признаков, попытаться найти способ квантификации (количественного измерения) этих признаков, дать с ее помощью характеристики исследуемых процессов и явлений.

Существуют два основных метода анализа документов: традиционный и формализованный (табл. 3).
Таблица 3. Формы анализа документов.
	Анализ документов

	Традиционный метод
	Формализованный метод

	Осмысление и интерпретация содержащейся в документе информации:

· что это за документ, о чем он, кто его автор

· с какой целью, на каком общественном фоне он создавался

· каковы его достоверность и надежность

· каково его фактическое содержание

· каково его оценочное содержание; какие выводы можно сделать относительно автора и содержания документа
· достаточно ли информации, содержащейся в нем, требуются ли привлечение дополнительных материалов
	Применяется при наличии объемного и систематизированного письменного материала.

Его суть – выделить поддающиеся подсчету признаки документа, которые отражали бы существенные стороны его содержания. 

Он может использоваться, чтобы понять основную мысль автора, выяснить, каков общественный резонанс событий или эффект воздействия сообщений, установить причины, породившие те или иные сообщения


Метод наблюдения состоит в непосредственном восприятии и регистрации происходящих событий исследователем. Он используется в основном для получения описательной информации и не раскрывает причин происходящего. Программа наблюдения включает все основные элементы программы социологического исследования. Кроме того, в ней предварительно проводится классификация фактов, составляющих наблюдаемую ситуацию. Метод наблюдения имеет ряд недостатков: 
· наблюдатель может субъективно истолковать происходящее; 
· на него могут оказать влияние имеющиеся знания и сложившиеся оценки; 
· факт наблюдения может изменить поведение наблюдаемого объекта.

Эксперимент – один из наиболее сложных методов сбора информации в прикладной социологии. Под экспериментом понимается получение информации о социальном объекте при воздействии на него заданных и контролируемых факторов, выявление на основе этого изменений в состоянии объекта, причинно-следственных связей. Для получения достоверных данных в ходе эксперимента должны соблюдаться следующие условия: наличие экспериментальной и контрольной групп – для обоснования выводов о том, что регистрируемые изменения вызваны именно экспериментальным фактором; воспроизводимость условий и процедуры эксперимента; сохранение нормального состояния и функционирования объекта эксперимента.

Опрос – это получение ответа на заранее подготовленные вопросы. Особенность этого метода – наличие непосредственного (интервью) или опосредованного (анкетирование) социально-психологического контакта между исследователем и опрашиваемым (респондентом); использование в качестве источника информации суждений опрашиваемых; возможность получить сведения о мнениях, оценках, внутренних побуждениях людей. Разновидностями опроса являются анкетирование, интервью, экспертный опрос, социометрия. Приоритетность опроса: слабая обеспеченность изучаемого предмета исследования статистической документальной информацией; низкая доступность исследуемых явлений для непосредственного наблюдения.

3.3 Стратегия социального развития организации
Определение и выбор стратегии организации – весьма сложная и ответственная задача. Но ещё более труден процесс реализации выбранной стратегии. Стратегии должны быть построены по иерархическому принципу. При этом уровни стратегий, комплексность, их интеграция весьма разнообразны и зависят от типа и размера самой организации.
В научных трудах российских и зарубежных ученых нет однозначного понимания содержания социальных стратегий. Так, В.Ф. Богачев, С.С. Бузановский, С.В. Рогов и некоторые другие исследователи соотносят социальную сферу деятельности организации только с областью кадровой работы, выделяя следующие направления:
· подбор кадров, наем персонала и увольнение, профессиональная ориентация, оценка кадров и т.п.;

· обучение кадров (подготовка и переподготовка, повышение квалификации и т.п.);
· расстановка кадров (работа с резервом на выдвижение, аттестация кадров, внутризаводское перемещение и ротация кадров и т.п.);

· использование кадров (организация труда, системы материального и морального стимулирования, социально-психологический климат в коллективе и т.п.).
Несколько другого мнения придерживается И.А. Ворожейкин
, который включает в содержание управления социальным развитием организации следующие позиции:
· условия, охрана и безопасность труда;
· материальное вознаграждение за трудовой вклад;
· социальная защита работников;
· социально-психологический климат коллектива;
· социальная инфраструктура организации;
· семейные доходы и расходы работников.
Развернутое понимание социальной стратегии дает А.Н. Петров
, который считает, что ее компонентами должны быть:
1) Базовая социальная стратегия, суть которой заключается в реализации комплексного развития социальной сферы организации и которая включает в себя следующие составляющие (рис.4):

Рис. 4. Содержание стратегии социального развития предприятия.





a) совершенствование социальной производственной структуры  персонала (анализ социально-производственной структуры 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 ра​ботающих (в разработке данного раздела базовой концепции большое значение 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 направления создания и совершенствования социальной инфраструктуры предприятия).
2. 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.).
3. 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. Организация может устанавливать дополнительные (к выплачиваемым из централизованных фондов) компенсации работающим, пенсионерам, женщинам-матерям за счет средств из прибыли; уменьшать стоимость товаров и услуг, реализуемых в рамках социальной инфраструктуры организации.
Обычно социальная защищенность предполагает: 
a) дополнительные выплаты; 
b) пенсии;
c) льготы;
d) товары для работников;
e) систему социальных услуг для работников и др. 
Выделение социальной стратегии в качестве самостоятельной функциональной стратегии является необходимостью, обусловленной реалиями сегодняшнего дня. В настоящее время ни центральные, ни региональные органы управления не могут предоставить гражданам необходимый набор товаров и услуг, обеспечивающий их нормальную жизнедеятельность. В данных условиях организация вынуждена уделять больше внимания решению социальных вопросов, компенсируя недоработки в этой области со стороны государ​ства и органов местного самоуправления.

Специфика функционирования современных организаций в том, что они осуществляют свою деятельность в условиях формирования социально ориентированной рыночной экономики, поэтому социальная стратегия приобретает роль одной из основных стратегий, предполагающей выявление и удовлетворение потребностей и ожиданий заинтересованных в деятельности предприятия групп людей: собственников; наемных работников; государственных и местных органов власти, а также представителей различных неформальных движений и организаций (профсоюзов, экологов и т.п.).
В целом комплексе социальных задач организации, решаемых в рамках стратегического планирования, особую значимость представляют две группы задач (табл. 4).
Таблица 4. Социальные задачи организации.
	Социальные задачи организации

	Социальные задачи, 
которые должны решаться непосредственно в организации в интересах всех (или большинства) членов трудового коллектива
	Социальные задачи, 
характеризующие уровень развития объектов социальной инфраструктуры на предприятии, в которой в большей степени заинтересованы отдельные работники и местные органы власти.

	Улучшение условий труда, отдыха, взаимоотношений в коллективе, форма, размер оплаты труда и др…
Большинство из этих аспектов яв​ляются предметом коллективного договора, заключаемого между работодателем (собственником), трудовым коллективом и отраслевым профсоюзом.
	Обеспеченность благоустроенным жильем работников предприятия, наличие детских дошкольных учреждений, оздоровительных и медицинских учреждений для работников и членов их семей, наличие образовательных учреждений и др.


Безусловно, реализация социальных стратегий требует значительных затрат времени и ресурсов, отдача от которых может проявиться не сразу. В этом случае весомым аргументом в пользу разработки и реализации социальных стратегий может стать определение их значимости в повышении эффективности производства.
В табл. 5 указаны основные направления и условия реализации социальных программ.
Таблица 5. Направления социальных программ
	Основные направления 
социальных программ
	Характерные показатели

	Добросовестная деловая практика —имеет целью содействовать принятию и распространению добросовестной деловой практики между поставщиками, бизнес-партнерами и клиентами компании.
	Объем средств, выделенных организацией на обучение поставщиков, бизнес-партнеров и прочих заинтересованных в деятельности организации сторон;
Объем средств, выделенных организацией на проведение программ содействия малому бизнесу;

Объем средств, выделенных организацией на публикацию информации об организации для бизнес-партнеров, клиентов и прочих заинтересованных в деятельности организации сторон (корпоративный сайт, информационные брошюры и др.).

	Природоохранная деятельность и ресурсосбережение — осуществляются по инициативе компании с целью сокращения вредного воздействия на окружающую среду (программы по экономному потреблению природных ресурсов, повторному использованию и утилизации отходов, предотвращению загрязнения окружающей среды, организации экологически безопасного производственного процесса, организации экологически безопасных транспортных перевозок)
	Объем средств, выделенных организацией на организацию экологически безопасного производственного процесса;

 Объем средств, выделенных организацией на возведение очистных сооружений;

Количество проведенных акций по озеленению, «субботников» и прочих аналогичных мероприятий.


	Основные направления 
социальных программ
	Характерные показатели

	Развитие местного общества — осуществляется на добровольной основе и призвано внести вклад в развитие местного общества (социальные программы и акции поддержки социально незащищенных слоев населения, оказание поддержки детству и юношеству, поддержка сохранения и развития жилищно-коммунального хозяйства и объектов культурно-исторического значения, спонсирование местных культурных, образовательных и спортивных организаций и мероприятий, поддержка социально-значимых исследований и кампаний, участие в благотворительных акциях).
	Объем средств, выделенных организацией на проведение программ, акции поддержки социально незащищенных слоев населения; 

Объем средств, выделенных организацией на поддержку детства и юношества;

Объем средств, выделенных организацией на поддержку культурно-исторического значения; 

Объем средств, выделенных организацией на поддержку социально значимых исследований и компаний; 

Объем средств, выделенных организацией на участие в благотворительных акциях; 

Количество людей получивших в той или иной форме помощь от организаций.

	Развитие персонала — это направление осуществляется в рамках стратегии развития персонала, с целью привлечения и удержания талантливых сотрудников (обучение и профессиональное развитие, применение мотивационных схем оплаты труда, предоставление сотрудникам социального пакета, создание условий для отдыха и досуга, поддержание внутренних коммуникаций в организации, участие сотрудников в принятии управленческих решений). 
	Объем средств, выделенных организацией на обучение персонала;

Объем средств, выделенных организацией на предоставление социального пакета и премиальные выплаты персоналу;

Средний уровень заработной платы персонала; 

Количество сотрудников, прошедших обучение; 

Количество часов обучения в расчете на одного сотрудника.

	Социально ответственная реструктуризация — призвана обеспечить проведение реструктуризации социально ответственным образом, прежде всего в интересах персонала компании.
	Объем средств, выделенных организацией на переобучение сотрудников;

Объем средств, выделенных организацией на содействие трудоустройству высвобождаемых сотрудников;

Объем средств, выделенных организацией на выходные пособия; 

Количество переподготовленных сотрудников.


3.4 Основные подходы к ведению социальной политики в деятельности современных организаций
В формировании мотивации работников, повышении их самовыражения в работе особое место занимает социальная политика предприятия.

Во-первых, на предприятии реализуются льготы и гарантии в рамках социальной защиты работников (социальное страхование по старости, по случаю временной нетрудоспособности, безработицы и др.), установленные на государственном или региональном уровне. 

Гарантии – средства, способы и условия, с помощью которых обеспечиваются предоставленные работникам права в области социально-трудовых отношений.

Льготы – предоставление каких-либо преимуществ, частичное освобождение от выполнения установленных правил, обязанностей или облегчение условий их выполнения.

Во-вторых, предприятия предоставляют своим работникам и членам их семей дополнительные льготы, относящиеся к элементам материального стимулирования, за счет выделенных на эти цели средств из фондов социального развития предприятия. Предоставление дополнительных льгот и услуг социального характера сверх обязательных выплат проводится либо по инициативе администрации, действительно воплощающей в жизнь принципы социальной кадровой политики, либо в результате тарифных соглашений между администрацией и советом трудового коллектива. Эти выплаты становятся такими же обязательными для выполнения, как и те, что предоставляются в соответствии с трудовым законодательством.

Таким образом, социальная политика предприятия как составная часть менеджмента представляет собой мероприятия, связанные с предоставлением своим работникам дополнительных льгот, услуг и выплат социального характера.

Заинтересованность работников в работе на предприятии и его успешной экономической деятельности тем выше, чем больше количество предоставляемых льгот и услуг, а также зависит от того, насколько сумма выплат превышает установленный законом размер. При этом сокращается текучесть кадров, так как работник вряд ли захочет терять многочисленные льготы при увольнении. Такая политика может обеспечивать существование работников в случае невысокого уровня заработной платы или предлагаться в интересах привлечения и сохранения квалифицированной рабочей силы.

Зарубежный и отечественный опыт проведения социальной политики на предприятиях позволяет составить примерный укрупненный перечень выплат, льгот и услуг социального характера, предоставляемых в различных формах.
1) Материальная (денежная) форма:

· выплаты предприятия на приобретение собственности компании;

· оплачиваемое временное освобождение от работы;

· дополнительные компенсационные выплаты (например, компенсация на проезд по железной дороге в период очередного отпуска);

· выплата заработной платы пожилым работникам в полном объеме за сокращенный рабочий день;

· оплата проезда к месту работы (оплата проездных билетов);

· оплата и предоставление учебных отпусков лицам, совмещающим работу с обучением, в соответствии с трудовым законодательством;

· денежное вознаграждение, предоставляемое в связи с личными торжествами, круглыми датами трудовой деятельности или праздниками;

· оплачиваемое рабочее время при сокращенном предпраздничном дне;

· предоставление в пользование служебного автомобиля;

· прогрессивные выплаты за выслугу лет;

· «золотые парашюты» – выплата нескольких должностных окладов при выходе работника на пенсию;

2) Обеспечение работников в старости (корпоративная пенсия – дополнение к государственной пенсии из фондов предприятия): единовременное вознаграждение пенсионеров со стороны предприятия;

3) Неденежные – в форме пользования социальными учреждениями предприятия:

· дотации на питание в столовых предприятия;

· оплата коммунальных услуг в служебном жилье;

· пользование домами отдыха, детскими оздоровительными лагерями;
· оплата обучения работников на различных курсах или в учебных заведениях разного уровня (средних специальных, высших);

· предоставление льготных мест в детских дошкольных учреждениях;

· оплата счетов мобильной связи;

· приобретение продукции организации по себестоимости.

К факторам, оказывающим влияние на величину социальных выплат, относятся размер предприятия, его отраслевая принадлежность, финансово-экономическое положение фирмы, уровень влияния профсоюзов, форма собственности и др.

Направленность социальной политики предприятий и структуры расходов в разных странах и на разных предприятиях различна. В Германии, например, основную долю в добровольных социальных расходах предприятия составляют расходы по обеспечению работников в старости – 51,8%, денежные пособия – 25,5%, на обучение и повышение квалификации – 11%, на социальные нужды – 9%, на прочие расходы – 2,7%. Сами по себе расходы могут быть достаточно высокими. Обследование на 1,5 тысячах предприятий США показало, что доля дополнительных выплат и льгот в общих издержках на рабочую силу на разных предприятиях составляет от 18 до 65%.

Некоторые зарубежные фирмы используют дополнительные выплаты к заработной плате для стимулирования здорового образа жизни работников. Это выплаты в виде денежного вознаграждения за отказ от курения, выплаты лицам, не проболевшим ни одного рабочего дня в течение года, выплаты работникам, постоянно занимающимся спортом.

Все выплаты такого рода выплачиваются в конце года и весьма значительны по размерам. Таким образом, социально ориентированная кадровая политика предприятия выгодна всем участникам и сторонам коллективного процесса труда.

Рассмотрим на конкретных примерах различные виды социальной политики на предприятиях, представляющей собой комплекс методов оплаты, мотивации и стимулирования труда.

Социальная политика в ГУП "Московский метрополитен"

Методы оплаты и стимулирования труда представляют собой вознаграждение работникам. В основном это внешнее вознаграждение. Оно бывает двух видов – материальное и нематериальное. К материальному стимулированию относятся следующие виды:

· заработная плата – относительно невысокая по сравнению с негосударственными предприятиями города Москвы и составляет примерно 250–350 долл. в рублях по курсу ММВБ у основного контингента работников. Индексация заработной платы проводится два раза в год, 15–20% от должностного оклада;

· ежемесячная премия, выплачиваемая одновременно с заработной платой, составляет 50% от должностного оклада;

· вознаграждение за выслугу лет;

· вознаграждение по итогам работы за год;

· компенсация за железнодорожные расходы в период очередного отпуска длительностью не менее 12 рабочих дней;

· право на льготы по социальному страхованию при приобретении работниками путевок лично для себя в санатории;

· к вознаграждениям материального характера, но не являющимся непосредственно денежными, можно отнести подарки детям сотрудников и билеты на новогодние представления;

· на Московском метрополитене, так же как и в ряде стран за границей, предусмотрены разовые выплаты сотрудникам, уходящим на пенсию.

Следует отметить, что все вышеперечисленные виды материальных вознаграждений выплачиваются практически всем работникам, то есть являются комплексным материальным стимулированием, обеспечивающим в некоторой степени социальную защиту сотрудников.

Кроме материальных вознаграждений существуют и нематериальные методы поощрения:
· длительный отпуск продолжительностью 42 календарных дня;

· помимо указанного отпуска работникам, отработавшим более двух лет, предоставляется дополнительный отпуск продолжительностью в два дня;

· в Московском метрополитене в рамках сектора социальных вопросов существует очередь на получение жилья.

К методам нематериального поощрения отдельных сотрудников относятся следующие виды вознаграждений: почетные грамоты, дополняемые материальным вознаграждением, памятный подарок, знак "Почетный работник транспорта России".
Социальная политика в ОАО "ЛУКОЙЛ"
Открытое акционерное общество «Нефтяная компания "ЛУКОЙЛ"» является ответственным корпоративным членом общества и добросовестным участником рыночного хозяйства. Сочетая две эти миссии, ОАО "ЛУКОЙЛ" (далее – Компания) добровольно принимает на себя обязательства по социально ответственному поведению перед всеми сторонами, интересы которых затрагивает деятельность Компании.
Соблюдая основополагающие принципы и права в сфере труда, другие международные трудовые нормы, трудовое законодательство Российской Федерации, Компания ставит перед собой более высокие социальные ориентиры в различных областях.
Социальная политика в отношении молодых работников

Учитывая, что потенциал устойчивого развития организаций группы "ЛУКОЙЛ" зависит от притока квалифицированных и компетентных молодых работников, Компания постоянно проводит политику, направленную:

· на создание рабочих мест для молодых работников;

· сочетание трудовых обязанностей молодых работников с возможностью продолжения образования и профессионального развития;

· содействие в обеспечении жильем молодых работников и их семей;

· развитие программ материальной помощи при переезде и обустройстве молодого работника и его семьи на новом месте работы.

Охрана здоровья
В целях сохранения и укрепления физического и психологического здоровья каждого работника Компания проводит следующую работу:

· обеспечивает мероприятия для охраны здоровья работников;

· организует учет и анализ заболеваемости работников, причины выхода на инвалидность и смертности в организациях группы "ЛУКОЙЛ";

· обеспечивает мониторинг условий труда организаций группы "ЛУКОЙЛ" для оценки профессионального риска ущерба здоровью;

· по результатам медицинских осмотров разрабатывает программы по профилактике заболеваемости и оздоровлению работников;

· выделяет средства для санаторно-курортного лечения работников;

· осуществляет контроль за защитой прав беременных женщин, кормящих матерей, многодетных матерей, а также женщин репродуктивного возраста, работающих во вредных и опасных условиях труда.

Оздоровление, спорт, физкультура и организация отдыха

Содействуя развитию и поддержанию здорового образа жизни, Компания:

· разрабатывает и реализует комплексные программы по оздоровлению и вовлечению в занятия физкультурой работников и членов их семей;

· содействует в организации летнего отдыха детей работников, осуществляя частичную компенсацию стоимости путевок и/или проезда;

· организует досуг работников и их семей на корпоративном уровне;

· проводит систематическую пропаганду здорового образа жизни.

Жилищная политика

· обеспечение и доступность жилищного кредитования для каждого работника организации группы "ЛУКОЙЛ";

· организация системы корпоративного долгосрочного ипотечного жилищного кредитования без отвлечения финансовых средств из производственного оборота организаций группы "ЛУКОЙЛ";

· защита интересов работника в рамках корпоративной системы ипотеки от негативных макроэкономических факторов;

· обеспечение возвратности выданных ипотечных кредитов под гарантии индивидуальных накоплений работника в корпоративных системах страхования.
Кроме того, на предприятии проводится:

· социальная поддержка семей с детьми и инвалидами;
· корпоративное социальное обеспечение и страхование;
· добровольное медицинское страхование;
· негосударственное пенсионное обеспечение;
· корпоративная система личного страхования;
· социальная поддержка инвалидов и неработающих пенсионеров;
· социальная поддержка неработающих пенсионеров;
· социальная поддержка пострадавших от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;
· социальная поддержка неработающих инвалидов.
Вопросы для самоконтроля
1. Что понимается под социальной стратегией предприятия?

2. Какие задачи включает в себя стратегическое планирование?

3. Назовите внешние и внутренние факторы социального планирования.
4. Цели и задачи социологического исследования в организации.

5. Перечислите социальные задачи, которые должны решаться непосредственно в организации в интересах всех (или большинства) членов трудового коллектива.

6. Приведите примеры социальных благ предоставляемых организацией, которые косвенно влияют на результаты труда.

7. Перечислите основные направления плана социального развития.
4 Формирование и реализация социальной политики в 
организации

4.1 Механизм управления социальными процессами в организации

Высокая конкурентоспособность и устойчивая работа организации создают необходимые предпосылки для положительных изменений в ее социальной сфере. Они дают возможность наметить реальные цели социального развития, обеспечить необходимыми ресурсами их достижение, организовать проведение соответствующих мероприятий. Этим задачам подчинено действие механизма управления социальными процессами в организации.
Эффективно функционирующий механизм управления социальным развитием организации позволяет целенаправленно воздействовать на ее социальную подсистему с целью достижения качественно более высокого состояния организации, дающего возможность осуществления инноваций и стратегического управления.
Можно выделить несколько элементов механизма управления социальным развитием организации (рис. 5).
Рис. 5. Механизм управления социальным развитием организации.

Эти элементы действуют в представленной последовательности, реализуясь в виде соответствующих этапов полного цикла управления социальным развитием организации.
План, а также программа социального развития организации имеют два взаимосвязанных аспекта. Во-первых – это система доступных количествен​ной оценке (измерению) показателей, с помощью которых субъект социального управления детализирует цели и задачи качественного изменения ее со​циальной подсистемы. Отсутствие доступных количественной оценке (изме​рению) показателей, конкретизирующих цели социального развития, сильно снижает значение плана как инструмента управления данной стороной жизни предприятия. Во-вторых, план социального развития организации представ​ляет собой последовательность согласованных по времени, ресурсам и ис​полнителям определенных мероприятий. Выполнение этих мероприятий в установленные сроки обеспечивает достижение состояния социальной под​системы организации, зафиксированного в плане в виде количественных зна​чений соответствующих показателей.
План социального развития организации составляется по двум разделам: социальная общность работников организации и социальная инфраструктура организации (рис.6).
Полная форма плана социального развития должна также содержать информацию о сроках выполнения указанных в плане мероприятий, о необходимых для этого ресурсах и исполнителях отдельных мероприятий. К документам плана прилагаются (в качестве обоснования) расчеты эффективности реализации плановых мероприятий (табл. 6).
Таблица 6. Примерная форма и состав показателей плана социального развития.
	Направления и разделы плана, мероприятия
	Состав показателей плана (названия и единицы измерения)
	Заданные значения показателей (цифры)
	Ресурсы и затраты, требуемые для выполнения плана
	Сроки выполнения плановых мероприятий 
(даты)
	Исполнители (подразделения, менеджеры, специалисты)

	1
	2
	3
	4
	5
	6


Рисунок 6. Система факторов социального развития организации.
	Общая численность. 

Социальный состав и структура персонала

	Трудоспособность и работоспособность

	Уровень образования и квалификации

	Трудовая и производственная дисциплина

	Производственная инициатива, участие в прибыли и управлении организацией

	Мобильность персонала

	Организационная культура

	Сплоченность социальной общности работников организации

	Формы проведения досуга

	Общественная активность

	Материальное благосостояние

	Удовлетворенность трудом и  работой

	Степень механизации и автоматизации труда

	Физическое состояние производственной среды

	Режим труда

	Условия производственного быта

	Условия оплаты труда и состав предоставляемых благ

	Возможности повышения образования и квалификации

	Обеспеченность жильем и детскими учреждениями

	Обеспеченность медицинским обслуживанием

	Предоставление бытовых услуг вне работы

	Обеспеченность образовательными и культурно-просветительскими учреждениями



Таким образом, под социальным планированием понимается научно-обоснованное определение целей, показателей и заданий (сроков, темпов, пропорций) развития социальных процессов и разработка основных средств их претворения в жизнь в интересах данной организации. 
Закладывая в основу своей кадровой политики создание творческого работоспособного коллектива, разделяющего общие цели организации и эффективно работающего на их достижение, администрация принимает на себя социальную ответственность за постоянных сотрудников и в этих целях осуществляет политику справедливого вознаграждения работников по результатам труда, а также предоставляет сотрудникам широкие возможности социальной защиты и набор социальных благ (льгот).

Социальные льготы являются дополнением к вознаграждениям работников. Осуществляются они в рамках внутрифирменного социального страхования, а также в форме различных программ помощи и льготного обслуживания своих работников. На долю выплат и льгот сегодня в России приходится около 30% по отношению к фонду оплаты в организациях. Значительно реже и менее «толстым пакетом» эти льготы предоставляются в мелком бизнесе и на новых фирмах, чем в крупных компаниях-лидерах с надежным финансовым положением.

Отправной точкой анализа выполнения плана (программы) социального развития организации является оценка эффективности управления социальным развитием организации.

Эффективность управления социальным развитием организации – это соотношение экономических и социальных результатов, полученных в итоге реализации соответствующих управленческих решений (целей, планов, программ и т.п.) и связанных с этим затрат.
4.2 Структура и функции службы персонала в сфере управления социальным развитием
Управление социальным развитием – деятельность, являющаяся специфическим видом менеджмента и составной частью управления персоналом. Функции управления социальным развитием выполняют структурные подразделения службы управления персоналом. Особенность этих функций в том, что они реализуются в соответствии со стратегическими планами социального развития организации. 
Миссия деятельности – управление социальными процессами в организации с целью обеспечения условий формирования гуманизации труда и качества трудовой жизни с использованием адекватных форм, методов, приемов, способов и правил на основе преимущественно научного подхода.

Управляют социальным развитием организации структурные подразделения, объединяющие круг должностных лиц, в сферу компетенции которых входят вопросы социального развития организации и социального обслуживания ее персонала, надлежащие полномочия и определенная ответственность за решение социальных проблем.
Управление социальным развитием в организации тем более не​обходимо, что перемены в жизни общества, вызываемые ускорением научно-технического и социального прогресса, ведут к возрастанию роли человеческих ресурсов в трудовой деятельности и значения личностных качеств работников, усиливают потребность в социальном партнерстве.
Фактически на каждом крупном предприятии развитых зарубежных стран имеются административные звенья, которые занимаются:
· работой с кадрами;
· регулированием социально-трудовых отношений и связей с профсоюзами;
· предоставлением социальных услуг персоналу;
· расходованием средств на благотворительные цели.
В Российской Федерации имеются подразделения администрации (иногда в полном объеме, иногда частично), занимающиеся:
· кадровой работой;
· обеспечением труда и зарплаты;
· техникой безопасности;
· медико-санитарным обслуживанием;
· жилищно-коммунальным хозяйством;
· рабочим снабжением;
· оказанием бытовых услуг;
· организацией соревнования и т.п.
Функционирование служб в значительной мере зависит от условий характера социально-экономической среды и особенностей самой организации.
С одной стороны, имеются внешние факторы (среда):
· отраслевая принадлежность;

· география и экология территории, на которой расположена организация;

· специфика товарного рынка;

· особенности рынка труда;

· стратегическая политика и оперативные меры федеральных, региональных и муниципальных органов власти;

· характер активности гражданских сообществ.
С другой стороны, имеются внутренние факторы (сама организация):

· ее организационно-правовая форма;

· размер;

· количественная и качественная характеристика персонала;

· организационная структура и стиль менеджмента;

· стратегия и ситуативная тактика управления;

· характер и степень ответственности руководства.

В зависимости от конкретной ситуации управление социальным развитием осуществляется либо самим руководством организации, либо специально уполномоченными на то лицами, либо автономными подразделениями, которые являются элементами структуры управления персоналом, службами социального назначения. Идеальный образ организационной структуры службы персонала, осуществляющей управление социальным развитием, предусматривает должность заместителя высшего должностного лица (руководителя), ответственного за персонал-менеджмент (вице-президента, заместителя управляющего, директора и т.п.), которому подчиняются под​разделения (департаменты, отделы, секторы или группы) или отдельные специалисты, отвечающие: 
· за социально-психологическую службу;
· службу безопасности трудовой деятельности;

· кадровую службу;

· службу управления профессиональным развитием персонала;

· службу социальной защиты;

· службу обеспечения функционирования и развития социальной инфраструктуры.
Для осуществления социальной деятельности требуются специалисты, имеющие комплекс необходимых знаний, умений и навыков, соответствующих квалификационным требованиям профессии.

Руководитель, отвечающий за социальное развитие организации, должен обладать необходимым минимумом гуманитарных и эстетических знаний, умений и навыками выбирать подобающую обстоятельствам манеру поведения с соответствующим дипломатичным и психологическим тактом, ориентироваться на коллегиальность и согласования с заинтересованными сторонами при выборе решения.
От специалистов социальной службы требуются:

· соблюдение социальных норм – установленных обществом, государством, отдельной организацией правил, приемов, образцов поведения, принципов деятельности, соответствующих общепринятым ценностям и нравственным идеалам;
· поддержка минимальных социальных стандартов;
· выполнение трудового законодательства.

Главная задача, обусловленная миссией управления социальным развитием, – разработка и реализация мероприятий, обеспечивающих социальное партнерство – взаимно заинтересованное сотрудничество управляющих, собственников, наемных работников, органов государственной и муниципальной власти, гражданских сообществ в решении социальных проблем.
4.3 Понятие и практика социального партнерства
Согласно действующему Трудовому кодексу РФ социальное партнерство представляет собой систему взаимоотношений между работниками (представителями работников), работодателями (представителями работодателей), органами государственной власти, органами местного самоуправления, направленную на обеспечение согласования интересов работников и работодателей по вопросам регулирования трудовых отношений и иных, непосредственно связанных с ними отношений (рис. 7).

Рис. 7. Социальное партнерство.




Основная функция, выполняемая данным институтом, – содействие конструктивному взаимодействию между главными социальными партнерами промышленно развитых обществ с рыночной экономикой – классами работодателей и наемных работников с целью избежать перерастания конфликтных ситуаций, достаточно часто возникающих в отношениях между ними, в конфликт, открытое политическое столкновение, чреватое большими социальными потрясениями и катастрофами.

Согласно концепции социального партнерства классы работодателей и наемных работников в равной мере заинтересованы в социальном мире, стабильности и благополучии, поэтому они должны действовать как социальные партнеры, находя компромиссные условия обмена рабочей силы на социальные блага.

Главная задача, которую призвана решать система социального партнерства в России, заключается в «обеспечении согласования интересов работников и работодателей по вопросам регулирования трудовых отношений и иных, непосредственно связанных с ними отношений». Система социального партнерства схематично представлено на рис.8. Как можно видеть из рисунка, основными элементами системы социального партнерства являются:
· субъекты (стороны) социального партнерства;

· органы социального партнерства;

· институты коллективных переговоров и соглашений;

· предмет партнерства – коллективные договоры и соглашения.

Непосредственным формальным результатом действия системы социального партнерства являются коллективные договоры и соглашения между сторонами партнерства. Фактический результат социального партнерства на корпоративном уровне складывается для наемных работников – из суммы доходов и объема других социальных благ, получаемых в виде вознаграждения за труд, для предпринимателей – из итогов хозяйственной деятельности предприятия за соответствующий период времени. Система социального партнерства действует на пяти уровнях, на каждом из которых соответствующие органы социального партнерства согласно их компетенции выполнят закрепленные за ними функции.

Рис. 8. Национальная система социального партнерства в Российской Федерации
В хозяйственных организациях, функционирующих в рыночной экономике в качестве самостоятельных экономических субъектов, разработка планов и программ социального развития не является самоцелью. Показатели, включенные в план или программу социального развития, точнее их количественные значения, служат социальными ориентирами для предприятия в перспективе и предметом обсуждения при заключении коллективного договора между наемными работниками и администрацией (работодателем). Таким образом, коллективный договор как документ, определяющий конкретные задания службам, реализующим комплекс функций социального управления, имеет более высокий управленческий статус. Именно коллективный договор служит юридическим основанием для реализации целей, содержащихся в концепции и стратегии социального развития, в виде показателей и соответствующих им количественных значений.
Вопросы для самоконтроля

1. Опишите механизм управления социальным развитием организации.

2. Каковы структура и форма плана социального развития организации?

3. Назовите основные принципы построения системы управления социальным развитием организации.
4. Каким необходимым минимумом знаний, умений, навыков должен обладать руководитель, отвечающий за социальное развитие организацией?
5. Раскройте содержание понятия «социальное партнерство.

6. Какой нормативный акт регулирует действие системы социального партнерства в РФ?

7. Что такое «коллективный договор»? Какие функции он выполняет?
5 Реализация социальной политики на внутрифирменном уровне

Рыночные отношения в России формируются в условиях социальной напряженности и возникновения у значительной части населения серьезных сомнений в состоятельности проводимых социально- экономических преобразований. Давно назрела потребность в обновленной социальной политике, не приемлющей остаточный принцип удовлетворения социальных нужд, уважающей человеческое достоинство и не провоцирующей у населения иждивенческих настроений. Такая политика должна быть упреждающей, поскольку решения, принимаемые в социальной сфере, следует предпринимать заблаговременно, а не после возникновения очередного очага социальной напряженности (например, забастовки шахтеров, врачей, учителей и др.).
При разработке и реализации социальных программ следует учитывать факт расширения в создаваемой рыночной системе хозяйствования круга субъектов социальной политики: корпоративных и общественных структур, вплоть до отдельных лиц, при соответствующем снижении удельного веса государственных усилий. Сложившаяся ситуация обусловила интерес к исследованию перспектив активного и заинтересованного участия отечественного бизнеса и прежде всего корпораций в разработке и осуществлении социальной политики.
В рассуждениях о социальной ответственности корпораций целесообразно вычленить два аспекта: внутренний и внешний. Любая корпорация заинтересована в реализации государственных социальных программ, но также она должна быть озабочена решением социальных проблем внутри своей структуры.

В связи с этим возникают вопросы: Что представляет собой социальная политика на внутрифирменном уровне? Должна ли она корректировать негативные последствия экономического развития или ее следует рассматривать как дополнительный аспект общественного всепомоществования? Осуществляемая на крупных предприятиях, она должна трактоваться как комплекс мер, направленный на решение задач справедливости в распределении доходов и обеспечении определенных гарантий охраны и гигиены труда, продвижения по службе, накопления средств на поддержание здоровья работника и их сохранности на случай потери его трудоспособности.
Соответственно, социальная политика корпорации на внутрифирменном уровне должна иметь четко выработанную стратегию, распределяемую по следующим направлениям:

· справедливая мотивация труда, предполагающая обеспечение ясности и гласности в оплате труда, предоставлении льгот, продвижении по службе;

· установление партнерских отношений между работодателями и работниками;

· обеспечение социальных гарантий работающим по охране здоровья и гигиене труда;

· обеспечение социальной поддержки бывших работников.

Иначе говоря, социальная защита на предприятиях – это система мер экономического, социального и правового характера, защищающих каждого члена трудового коллектива в случаях потери или резкого сокращения дохода вследствие безработицы, болезни, инвалидности, старости и в других неблагоприятных для рабочего и его семьи социально-экономических 
ситуациях. 

Социальная защита работников предприятий предусматривает разностороннее решение многообразных проблем, возникающих в процессе трудовой деятельности человека. Это относится к соблюдению трудового законодательства, социальному партнерству, содействию стабильной занятости в условиях безопасного труда, недопущению дискриминации работников по любым признакам, созданию условий для карьерного и профессионального роста, развития личности. Именно эти и многие другие важные аспекты социальной защиты работников нашли свое отражение в Трудовом кодексе РФ.
Другой важнейший аспект производственной деятельности человека – формирование и развитие на предприятиях социальной инфраструктуры, отражающей интересы работников, способствующей их производительному труду, ориентированной на охрану здоровья и цивилизованную производственную и социокультурную среду. Работник значительную часть своей жизни проводит на производстве, а поэтому создание условий для поддержания его здоровья, отдыха, предоставления социальных услуг отражает интересы личностные, и производственные. Это доказано и отечественным, и зарубежным опытом.

Социальную стратегию на предприятии необходимо понимать как совокупность мер (акций) по созданию условий удовлетворенности трудом, мотивации работников с учетом их ценностных ориентаций, обеспечению экологической безопасности региона, имиджа предприятия в глазах местной общественности. Для разработки такой стратегии требуется предварительный анализ факторов, которыми еще в недавнем прошлом предприятия могли пренебречь. Как показывает опыт, неизбежные при этом инвестиции окупают себя. Создание безопасных и комфортных условий труда усиливает их привлекательность для наемных работников. В результате у людей возникает чувство удовлетворенности от труда, защищенности, предупреждается социальная напряженность и конфликты, исключается неоправданная текучесть персонала.
Выбор приоритетного варианта решения социальной проблемы будет обусловлен в каждом конкретном случае: состоянием ресурсной базы предприятия, ценностными ориентациями и структурой мотивации работников, социально-психологической обстановкой, особенностями традиционного восприятия акций по социальной защите и пр. Целесообразным может оказаться комбинирование в определенном соотношении различных вариантов деятельности объектов социальной сферы.
В последнее время тему социальной ответственности бизнеса активно обсуждают на страницах СМИ и в рамках различных мероприятий (круглых столов, форумов, конференций). Идея неразрывной связи компании с обществом постепенно пропитывает все сферы бизнеса. Очевидным становится тот факт, что успех в достижении краткосрочных и долгосрочных бизнес-целей зависит от тенденций развития общества. Компанию вряд ли можно считать процветающей, если в своей деятельности она руководствуется единственным бизнес-приоритетом – извлечением максимальной прибыли и закрывает глаза на экологические и социальные проблемы.
Социальную ответственность бизнеса можно разделить на внутреннюю и внешнюю (табл. 7).

Таблица 7. Основные виды социальной ответственности бизнеса.
	К внутренней социальной ответственности бизнеса
можно отнести:
	К внешней социальной ответственности бизнеса
можно отнести:

	1. Безопасность труда 

2. Стабильность заработной платы 

3. Поддержание социально значимой заработной платы

4. Дополнительное медицинское и социальное страхование сотрудников 

5. Развитие человеческих ресурсов через обучающие программы и программы подготовки и повышения квалификации 

6. Оказание помощи работникам в критических ситуациях
	1. Спонсорство и корпоративная благотворительность 

2. Содействие охране окружающей среды 

3. Взаимодействие с местным сообществом и местной властью 

4. Готовность участвовать в разрешении кризисных ситуациях 

5. Ответственность перед потребителями товаров и услуг (выпуск качественных товаров) 


Мотивы социальной ответственности бизнеса:
1. Развитие собственного персонала позволяющее не только избежать текучести кадров, но и привлечь лучших специалистов на рынке.
2. Рост производительности труда в компании.
3. Улучшение имиджа компании, рост репутации.
4. Реклама товара или услуги.
5. Освещение деятельности компании в СМИ.
6. Стабильность и устойчивость развития компании в долгосрочной перспективе.
7. Возможность привлечения инвестиционного капитала для социально-ответственных компаний выше, чем для других компаний.
8. Сохранение социальной стабильности в обществе в целом.
9. Налоговые льготы.
Вопросы для самоконтроля

1. Определите значимость формирования и развития на предприятии социальной инфраструктуры. Почему эта сфера является важнейшим аспектом производственной деятельности человека?

2. Какими факторами обусловлен выбор приоритетного варианта решения социальной проблемы?
3. Что такое «социальная ответственность бизнеса»?
Заключение
Эффективность реализации социальной политики любого уровня - федерального или корпоративного – зависит от финансовых возможностей. Неотъемлемый элемент в системе мер, направленных на стимулирование экономического роста, социальная политика. Создание действительно эффективной системы управления корпоративной социальной политики - важнейшая задача любого крупного предприятия.
Социальной сфере в последнее время придается большое значение, поскольку нормально, качественно и производительно люди могут работать, если большая часть их сил не уходит на решение проблем, связанных со здоровьем, жильем, заботой о детях. Сегодня это понимают руководители многих крупных компаний.
В России возрастает интерес широкой общественности России – ученых (социологов, экономистов, политологов), предпринимателей, руководителей крупных корпораций, профсоюзов, производственных рабочих, государственных служащих – к проблемам социальной защищенности трудового населения. Речь идет о социальной защите не на федеральном уровне, а на микроуровне – непосредственно на предприятиях.

Следует разработать в каждой организации свою (корпоративную) социальную политику, предполагающую целевые затраты на ее реализацию; расширить рамки стимулирования и мотивации труда. Забота о людях порождает нравственно-психологические стимулы к труду, способствуя внутренней мотивации работников; формирует чувство корпоративного патриотизма; укрепляет стабильность трудового коллектива; обеспечивает дифференцированный подход к отдельным категориям работников (молодежи, женщинам, семейным, многодетным, пожилым, инвалидам и т.д.). Непрерывное образование и развитие персонала способствует росту трудового потенциала человеческих ресурсов предприятия, способности работников к активной, творческой деятельности ради улучшения результатов деятельности организации. благодаря «добровольной социальной политике» укрепляется новый характер социально-трудовых отношений между работниками и работодателем на базе партнерства.
В современных условиях главным ресурсом эффективного хозяйствования является взаимодействие организации с ее социальной средой. Резко возрастает роль социальной полезности организации обществу, приоритета гуманистического подхода при осуществлении процесса управления. От социальной направленности и полезности организации, от умения работников взаимодействовать между собой и достигать социально значимого результата зависят судьбы людей и перспективы развития фирмы, учреждения, экономического района.

Каждая организация в своей основе имеет две движущие силы:

1. Желание выжить, сохранить себя, иметь определенную стабильность.

2. Желание совершенствоваться, развиваться, получение прибыли является предпосылкой развития фирмы.

Развитие предприятия является разносторонним и совершается по ряду направлений, включая техническое, экономическое и непременно социальное, предусматривающее повышение интеллектуального потенциала персонала организации и его профессионально-квалификационных качеств, учитывающее традиции и предпочтения, способы удовлетворения материальных и духовных потребностей работников, взаимоотношения и морально-психологическую атмосферу в коллективе.

Если организация ориентируется только на технические и экономические изменения в мире или стране, и не реагирует на изменения в социальной среде, социально не развивается – то такая социально-экономическая система обрекает себя на саморазрушение. 

Социальное развитие организации – это изменение к лучшему в ее социальной среде, достижение желаемых перемен в условиях труда, быта и досуга работников.

Социальное развитие организации осуществляется по следующим направлениям:

1. Создание единого статуса для всех работников, равенство в отношениях.

2. Социальное партнерство, создание тождественности интересов руководителя и сотрудников.

3. Равенство в возможностях продвижения по карьерной лестнице.

4. Забота о нуждах работника.

5. Повышение профессионализма менеджеров.
Вопросы к экзамену
1. Объект, предмет и цель изучения дисциплины «Управление социальным развитием организации».

2. Типы целевых организаций. Организация как социальный объект.

3. Внешние и внутренние аспекты социальной деятельности организации.

4. Заинтересованные в организации общественные группы и их социальные ожидания.

5. Основные подсистемы организации.
6. Социальная инфраструктура предприятия.

7. В чем состоят особенности отечественного опыта управления социальными процессами?

8. Чем обусловлены особенности подхода к управлению социальными процессами за рубежом?
9. Сущность концепции социальной ответственности организации.

10. Влияние на организацию и личность работника социальной политики государства.

11. Социальные процессы в организации.
12. Внутренние факторы социальных изменений и развития организации.

13. Внешние факторы социального развития организации.

14. Структура и компетенция службы персонала по управлению социальным развитием организации.

15. Функции службы по осуществлению социальной деятельности.
16. Каким необходимым минимумом знаний, умений, навыков должен обладать руководитель, отвечающий за социальное развитие организаций.
17. Этапы стратегии управления социальным развитием.
18. Социологические исследования в организации: цель, задачи, направления, методы.

19. Каковы структура и форма плана социального развития организации?
20. Разделы и направления работ в плане социального развития.

21. Социальный паспорт предприятия.

22. Механизм управления социальными процессами в организации.

23. Обеспечение социальных стратегий организации.
24. Раскройте содержание понятия «социальное партнерство».

25. Что такое «коллективный договор», какие функции он выполняет?

26. Какими факторами обусловлен выбор приоритетного варианта решения социальной проблемы?

27. Что такое «Социальная ответственность бизнеса»?
Задание на контрольную работу
Контрольная работа выполняется на тему «Анализ социальной деятельности организации», которая включает в себя следующие разделы:

1. Введение (обосновывается актуальность темы).
2. Теоретическое обоснование исследуемой проблемы.
3. Краткая характеристика предприятия, характеристика персонала предприятия.

4. Анализ деятельности по управлению социальным развитием организации:

a. структурная служба (отдельный специалист), осуществляющие управление социальным развитием;

b. основные квалификационные требования к специалисту, выполняющему функции социального развития (должностные инструкции);

c. основные разделы и направления работ в плане социального развития организации, возможность их реализации;

d. механизм управления социальными процессами в организации.

5. Заключение (излагаются основные выводы и рекомендации).
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Целевая организация





Организация как социальный институт





Полное определение понятия «организация»





ФАКТОРЫ ВНЕШЕНЙ СРЕДЫ





Социально-политическая ситуация





Региональные особенности





Положение в отрасли:�развитие�и конкуренция





Угрозы и �возможности





ФАКТОРЫ ВНУТРЕННЕЙ СРЕДЫ ОРГАНИЗАЦИИ





Сильные и �слабые стороны �организации





Целевые установки заинтересованных групп





Стратегическое положение организации


(оценка взаимодействия внешних и внутренних факторов, определение стратегических альтернатив, выработка стратегии организации)





СТРАТЕГИЯ СОЦИАЛЬНОГО РАЗВИТИЯ ОРГАНИЗАЦИИ (СОЦИАЛЬНАЯ СТРАТЕГИЯ)








Социальные �программы





Жилье


Мать и дитя


Молодая семья


Молодой специалист и др.








Бытовая �социальная �стратегия





Совершенствование социально-производственной структуры коллектива предприятия


Улучшение условий и охраны труда; укрепление здоровья работников


Улучшение жилищно-бытовых и социально-культурных условий работающих семей








Социальная �защищенность





Дополнительные выплаты


Пенсии


Льготы


Товары для работников


Система социальных услуг для работников и др.








ФАКТОРЫ СОЦИАЛЬНОГО РАЗВИТИЯ ОРГАНИЗАЦИИ





Внесение изменений в методику и механизм управления социальным развитием организации





Разработка системы параметров (показателей) с указанием сроков и требуемых ресурсов











Социальные �цели и �прогнозы





Анализ итогов управления �социальной подсистемой








Организация �выполнения �плана





Координация и контроль �действий �исполнителей





ФАКТОРЫ ИЗМЕНЕНИЯ �СОЦИАЛЬНОЙ ОБЩНОСТИ





ФАКТОРЫ ИЗМЕНЕНИЯ �СОЦИАЛЬНОЙ ИНФРАСТРУКТУРЫ





Власть


(государственная)





Население


(работник)





Бизнес


(работодатель)





Органы общего управления


федерального, регионального, территориального, отраслевого и �организационного уровней





Представители работодателей


-объединения работодателей


-уполномоченные органы исполнительной власти или местного самоуправления





Представители работников


-профсоюзы и их объединения – профсоюзные организации (первичные, территориальные, их объединения) – представители работников 





Органы социального �партнерства


(Комиссии по регулированию социально-трудовых отношений)


-Российская трехсторонняя комиссия


-Трехсторонние комиссии субъектов РФ


-Отраслевые (могут образовываться на всех уровнях)


-Территориальные трехсторонние


-Комиссии в организациях





Коллективные переговоры


Урегулирование разногласий





Соглашения


Генеральные, региональные, отраслевые. Устанавливают общие принципы регулирования социально-трудовых отношений (по уровням) 





Коллективные �договоры


Регулируют социально-трудовые отношения в �организациях.





Объект �исследования





Общественная проблема


Цели и задачи исследования





Средства КСИ





Процесс КСИ





Результат КСИ
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