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О-'793865 
1. ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 

Актуальность темы исследования. Социальные процессы, происходя­

щие в организациях, стали объектом изучения в современной России сравни­

тельно недавно. Это было связано, во-первых, с ориентацией российской моде­

ли рыночной экономики на решение социальных проблем, и, во-вторых - с 

влиянием демографической ситуации на состояние рынка труда, приведшей к 

формированию «кадрового голода» на многих предприятиях, усугубляющегося 

нали•шем структурной безработицы. Сочетание этих двух факторов привело 

работодателей к необходимости рассматривать управление социальными про-

цессами в качестве важного элемента системы управления персоналом органи­

зации, с том, чтобы улучшить характеристики социальной среды и снизить со­

циальную напряженность в организации. Однаt<о сегодня даже самые продви­

нутые в части социальной ответственности предприниматели вынуждены са­

мостояте,1ьно определять приоритеты корпоративной социальной политики, нс 

всегда успешно сочетаемой с федеральной и региональной социальной полити­

кой, реализуемой соответствующими органами государственной власти. Во 

многих случаях это приводит к усилению социальной дифференциации населе­

ния и обострению ситуации в рамках локальных рынков труда. Поиск путей 

преодоления перечисленных проблем определил выбор темы настоящего ис-

следования, его структуру и логику изложения материала. 

Степень разработанности проблемы. Изучению закономерностей раз­

вития социально-трудовой сферы, включая проблемы формирования социаль­

ного государства, посвящены работы Волгина Н.А., Гринберга Р.С., Гриценко 

Н.Н., Калашникова С.В . , Малевой Т .М. , Овчаровой Л.Н . , Прокопова Ф.Т., Ра­

китского Б.В., Роика В.Д., Сулимовой Т.С., Торлопова В.А, Храпылиной Л.П. 

Проблема взаимосвязей федеральных и региональных социальных программ, 

включая анализ взаимосвязей между региональной социально-экономической 

политикой и практикой реализации принципов социальной ответственности 

бизнеса нашла свое отражение в работах Бобкова В.Н., ранбер!ф~ IДхьина 
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И.А. , Львова Д .С . Шаронова А.В., Шишкина С.В. Значительный вклад в иссле­

дование закономерностей протекания социальных процессов на уровне орrани­

зации, обоснования необходимости учета этих закономерностей в практике 

упрамения персоналом, внесли Аверин АН. , Еrоршин АЛ . , Кибанов А.Я . , 

Колосова Р.П., Кулапов М.Н., Одеrов Ю.Г. , Половинко В.С . , Руденко Г.Г . и ряд 

друrих российских ученых. Рассмотрение вопросов управления социальными 

процессами на уровне организации осуществлялось в диссертации с учетом то­

rо факта, что макроуровень оказывает весьма существенное вл.ияние на корпо­

ративную социальную политику . 

Вместе с тем, по мнению диссертанта, разработанность проблемы управ­

ления социальными процессами на уровне организации на сегодняшний день 

еще только начинается. В частности, корректировка государственных приори­

тетов в регулировании взаимосвязей между органами власти и социально от­

ветственным бизнесом требует реализации новых подходов к определению 

сущности и содержания социальных стандартов, которые должны стать осно­

ной перехода от социальной защиты работников к их социальной поддержке . 

Исходя из этоrо, диссертантом были определены цель и задачи исследования, 

ero предмет и объект. 

Цель диссертационной работы состоит в разработке методических ос­

нов механизма управления социальными процессами в орrанизациях, ориенти­

рованных на работу с персоналом как системой. 

В соответствии с целью, конкретизированы задачи исследования: 

- определить современные тенденции изменения роли rосударства в ре­

шении социально-трудовых проблем; 

- рассмотреть взаимосвязи между приоритетами федеральной и реrио­

нальной социально-экономической политики, определяющие соответствующие 

характеристики социальных стандартов ; 

- изучить опыт российских и зарубежных орrанизаций в разработке и 

реализации корпоративных социальных проrрамм как важного инструмента 

снижения уровня социальной напряженности ; 
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- проанализировать содержание корпоративной социальной политики и 

раскрыть ее роль в формировании социальной среды организации; 

- исследовать закономерности трансформации сущности и содержания 

системы социальной зашиты работников под влюrннем экономических и поли­

тичесю1х процессов в современной России; 

- обосновать необходимость и целесообразность перехода на уровне ор­

ганизации от социальной защиты к социальной поддержке работников как спо­

соба согласования экономических интересов персонала и бизнеса . 

Предметом исследования является система социально-трудовых отно­

шений, возникающая в процессе управления социальными процессами на уров­

не организации. 

Объектом исследования является форма проявления социальной ответ­

ственности бизнеса, формализующаяся в корпоративной социальной политике 

российских и зарубежных организаций. 

Теоретической и методологической основой исследования rюслужюrn 

теоретические и прикладные работы российских и зарубежных ученых в об­

ласти управления человеческими ресурсами и экономики труда, социальной 

политики и соuиа.аьного развития; нормы и положения российского законода­

тельства и международного права, регл<1ментирующие социально-трудовые от­

ношения. 

При проведении исследования в качестве основных использовались ме­

тоды анализа и синтеза, сравнения, экспертных оценок, экономико­

статистический. Реализован системный подход к изучению теоретических и 

прикладных аспектов проблемы управления социальными процессами в кон­

тексте применения различных методов работы с персоналом. 

Информационная база исследования представлена федеральными и ре­

гиональными законодательными актами по вопросам социального развития; 

официальными материалами Росстата; сведениями, опубликованными в про­

фильных периодических изданиях, СМИ и ресурсах Интернета по проблемати­

ке диссертации. 
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Научная новизна диссертационной работы состоит в теоретическом 

обосновании подходов к управлению социальными процессами в организации 

на основе социальных стандартов. 

Наиболее существенные научные результаты исследования, получен­

ные лично автором и предсrсtвленные к защите, состоят в следующем : 

- определены закономерности развития социального государства, обу­

словленные усилением значимости социальных факторов экономического роста 

в современной России ; 

- выявлены факторы, детерминирующие возможности государства дости­

гать в условиях глобализации экономики среднемировых уровней социальных 

стандартов ; 

- определены условия перехода к качественно новой политике социаль­

ного развития организаций на основе систематизации взаимосвязей государст­

ненной и корпоративной социальной политики, сложившихся в современной 

России ; 

- раскрыта сущность и содержание понятия «социальная среда организа­

ции», как среды , образуемой самим персоналом с его разли•JИЯМи по демогра­

фическим и профессионально-квалификационным признакам: 

- разработаны, на осноне анализа наиболее значимых проблем современ­

ной системы социальной защиты работников, рекомендации по переходу к сис­

теме социальной поддержки персонала как более действенному в современных 

условиях инструменту социального управления; 

- разработаны предложения по снижению социальной напряженности в 

организациях путем оmимизации содержания корпоративных социальных про­

грамм, их целевой направленности и разработки социальных стандартов каче­

ства жизни населения . 

Практичес~саs~ значимость результатов исследованнs~ заключается в 

том, что их внедрение будет способствовать качественной трансформации 

системы управления социальными процессами в организациях путем перехода 

к социальной поддержке работника. Это обеспечит руководителей всех рангов 
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метопической базой для разработки и реализации корпоративной социальной 

политики, включающей в себя в качестве элементов формирование социальной 

среды организаuии и снижение в ее рамках уровня социальной напряженности . 

Материалы диссертации могут быть использованы в учебном процессе в 

ходе подготовки бакалавров и магистров, в том числе в преподавании дисцип­

;rnн «Управление человеческими ресурсами», «Управление персоналом органи­

зацию> и «Поведение в организацию>, «Организационная культура». 

Апробация и внедрение результатов диссертационного исследования. 

Выводы и основные предложения, сформулированные в диссертации, 

были использованы ОАО «РусГидро» и ОАО «Нижегородская сбытовая компа­

ния» при разработке мероприятий по управлению персоналом, в том числе - ка­

сающихся управления социальными процессами в организации. 

Основные результаты диссертационного исследований были представле­

ны автором на Международной научной конференции «Молодежь и экономи­

ка» tМосква, :.tарт 2008 г.) , Девятнадцатых - Двадцать первых международных 

Плехановских чтениях (Москва, апре.;~ь 2006-2008 rr.), научной конференции 

«Новые кадровые решения для бизнеса» (Москва, май 2007 г.), научно­

пракrической конференции «Вопросы управления и работы с персоналом. Раз­

витие кадрового потенциала государственной и муниципальной службы регио­

на» (Тверь, октябрь 2007 г.) , Всероссийской научно-практической конференции 

«Управление человеческими ресурсами организации: теория и практика» (Ка­

зань, декабрь 2007 г . ) . 

Публикации. Основные положения диссертации отражены в шести пуб­

ликациях (в том числе - в двух изданиях по списку ВАК) общим объемом 1,8 

печатных листа, в которых m1чно автору принадлежит 1,6 печа'ПiЬlх листа. 

Структура диссертации. Диссертация состоит из введения, трех глав, 

закmочения, списка литературы и приложений . Содержание диссертации изло­

жено на 174 страницах и включает в себя 23 таблицы и 20 рисунков. В списке 

литературы представлено 162 наименования . 
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11. ОСНОВНОЕ СОДЕРЖАНИЕ РАБОТЫ 

1 . С начала XXI века приоритеты развития российского общества претер­

пели существенное изменение, что связано с возрастанием роли социальных 

факторов в обеспечении стабильной динамики развития экономики . На первый 

план выходят задачи, связанные с разработкой новых методов решения соци­

ально-трудовых проблем, учитьmающих как вызовы глобализации экономики, 

так и требования качественной трансформации роли государства в разработке и 

осуществлении социальной политики . Она должна быть направленной на гар­

монизацию экономических интересов наемных работников и работодателей в 

реализации конuе~щии достойного труда и повышение уровня конкурентоспо­

собности наемных работников на рынке труда . Решение этих проблем автору 

видится в изменении механизмов взаимодействия субъектов социально­

тру довых отношений, нахождении новых форм сотрудничества государствен­

ных структур всех уровней (федеральном, региональном, муниципальном) с 

общественными объединениями работодателей и наемных работников . Резуль­

татом такого решения должно стать превращение социальной политики госу­

дарства и отдельных хозяйственных организаций, либо административно­

территориальных структур (регион, муниципальное образование) в действен­

ный инструмент решения социально-трудовых проблем российского общества. 

Одной из основных целей современного государства является полноцен­

ное финансовое обеспечение жизнеспособной системы социальной поддержки 

населения, ориентированной на всестороннее развитие и социальное выравни­

вание граждан, что прямо вытекает из рассмотрения социальной сферы как 

приоритетной в рамках бюджетной политики государства . 

В современной России до сих пор не преодолен сложившийся еще во 

времена плановой экономики СССР остаточный принцип финансирования со­

циальных программ . Эrо хорошо видно по распределению расходов федераль­

ного бюджета по разделам функциональной классификации расходов бюджетов 

РФ в 2006-2007 гг . , которое отражено в табл . 1. 
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Таблица 1 

Расходы федерального бюджета в 2006-2007 гг., млрд руб. 

Статьи расходов 
Номер Сумма расходов Темп при-

раздела В 2006 Г . в 2007 г. роста,% 

Общегосударственные вопросы 01 638.885 808,196 26,5 
Национальная оборона 02 666,026 822,035 23,4 
Национальная безопасность и правоохранитель- 03 541,634 662,862 22,4 
ная деятельность 

Национальная экономика 04 339,333 497,229 46,5 
Жилищно-коммуt1альное хозяйство 05 38,883 53,024 36,4 
Охрана окnvжающей среды 06 6,334 8,096 27,8 
Образование 07 201 ,588 277,939 37,9 
Культура, кинематография и СМИ 08 51,248 67,804 32,3 
Здравоохранение11спорт 09 149,098 206,373 38,4 
iСоциальная политика 10 205,253 215,565 5,0 
Межбюджетные тРансd>ерты 11 1431 ,827 1844,346 28,8 

На основе проведенного автором анализа структуры расходов бюджета на 

2006-2007 rr. можно сделать вывод, что выделение финансовых средств на со­

циальную политику производится «от достигнутого». В целом на социальную 

политику в 2007 г . федеральным бюджетом выделено на 5% денежных средств 

больше, чем в 2006 r. В зтой сумме: 164,886 млрд. руб . · - пенсионное обеспече­

ние ; 3,102 млрд . руб . - социальное обслуживание населения: 51,101 млрд . руб . 

- социальное обеспечение населения 1• Сопоставление выделяемых бюджетом 

средств с социальными расходами федерального бюджета России 2007 г. сви-

детельствуют о том, что их доля почти втрое ниже соответствующего средне­

мирового уровня. Например, расходы на здравоохранение должны составлять 

от 5% (минимальный уровень, рекомендованный Всемирной организацией 

здравоохранения) до 10% ВВП (уровень наиболее благополучных стран), рас­

ходы на науку - 1,5-3%, на образование - 5-7%. В России же, поданным консо­

лидированного бюджета 2007 г" расходы на здравоохранение составили 0,7% 

ВВП, на науку - 0,62%, на образование - 0,9%, на социальные нужды - 0,6% 

ВВП. Даже если к данным расходам прибавить межбюджетные трансферты, то 

даже тогда величина государствеш~ых расходов на финансирование социаль-

1 Федеральный закон от 19 декабря 2006 r. № 238-ФЗ «0 федеральном бюджете на 2007 год>> 
11 Консульта~п-Плюс. 
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ных программ в совокупности не превысит 10% ВВП.2 

2. Государство, позищюнирующее себя в глазах собственных граждан и 

мирового сообщества в качестве социального, призвано обеспечить взаимодей­

ствие органов власти всех уровней, местного самоуправления с объединениями 

предпринимателей (работодателей) для решения социально-трудовых проблем, 

прежде всего - на уровне организаций, являющихся первичной ячейкой всей 

экономической системы общества . С начала экономических реформ в России 

стало очевидным, что если государство не обеспечивает должного уровня раз­

вития социальной сферы, то это подталкивает корпорации к минимизации со­

циальных программ . 

Степень социальной ориентации экономики конкретной страны среди 

прочих факторов определяется и тем, насколько распространена практиха реа­

лизации корпоративной социальной политики в бизнес-структурах . В ее рамках 

реа..1изуются мероприятия, которые по своему содержанию соответствуют при­

орwrетам развития страны и самой организации, но не представляющие интере­

са дЛЯ властных структур, осуществляющих государственную социальную по-

.1итику. 

Социальная политика государства и корпораций не должны противопос­

тавляться друг другу, так как объективным факrом является единство целей и 

общность интересов, реализуемых в их рамках. По мнению автора, приоритет­

ная роль государства должна заключаться в формировании идеологии социаль­

ной политики, создании благоприятных условий для ее адаптации на корпора­

тивном уровне . Корпоративная социальная политика будет соответствоватъ 

своему назначению элемента социальной рыночной экономики при условии, 

если государство не будет стремитъся переложить часть проблем со своих плеч 

на плечи организаций . Организации должны конкретизировать собственную 

«Зону ответственности» в рамках политики социального развития, содержание 

которой состоит в формировании среды жизнедеятельности, обеспечивающей 

возможности всестороннего развития личности . 

2 Глазьев С .А Бюджет-2007: все тот же социально-экономический смысл //Российский эко­
номический журнал . 2007. №2 . с. 3-5. 
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Таким образом, корпоративная социальная политика теснейшим образом 

связана с кадровой политикой организации и, подобно ей, может быть активной 

и пассивной. При этом, по мнению автора, различными будуг цели и инстру-

менты их достижения, в качестве которых выступают социальные выплаты, 

льготы и услуги (см. рис. l). 
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Цели социальной 

корпоративной политики 

--- --- --- -- -- ----- --- --------- ---, ,---- ------------ --- ---- ---- --- ---
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Повышение уровня Повышение качества 

жизни работников с низким ' трудовой жизни всех 

уровнем оплаты труда категорий работников 

' 

' 
- Расширение rrеречня со- - Расширение масштабов 

циальных услуг ' корnорапmного социаль-

- Увеличение масштабов ' ного nарт11ерства 

финансирования социал~,- : - Повышение уроння эко-

ной политики ' номической и социальной ' ' : : активности работников 

---------------------- ---- -------- . ----- -- -- ------ ---- ---- ----- -- -- -

Основные пути достижения 

целей социальной 

корпоративной политики 

Рис. 1. Цели социальной корпоративной политики 
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Через функцию социальной защиты социальная корпоративная политика 

обеспечивает защиту работников от рисков, связанных с трудовой деятельно­

стью (профессиональные заболевания, несчастные случаи на производстве, 

производственный травматизм , потеря трудоспособности и др . ). 

3. Оптимизация управления социальными процессами невозможна без 

стабилизации состояния социальной среды организации, под которой автор по-

11 



нимает среду, образуемую самим персоналом с различиями отдельных катего­

рий (групп) работников по широкому кругу признаков (демографическим, со­

циальным, профессиональным и т.д.). Кроме того, социальная среда опредеm~­

ется социальной структурой организации, от которой зависит качество трудо­

вой жизни работников. 

Взаимодействие социальной среды организации с материально­

технической базой производства определяет перспективы, направления и фор­

мы развития персонала. Изменение характеристик рабочих мест приводит к 

трансформации содержания и условий труда, при благоприятных условиях -

обеспечивает удовлетворение материальных и духовных потребностей людей . 

Менеджмент, со своей стороны, воздействует на динамику развития персонала 

посредством управленческих решений в области должностных перемещений 

работнико11. Развитие личностных и профессиональных качеств и компетенций 

самих работников определяет направленность и темпы изменения характери­

стик социальной среды организации . 

Формирование социальной среды организации должно стать одним из 

направлений корпоративной социальной поmпики, хотя, по мнению автора, не 

следует игнорировать их взаимного влияния друг на друга. Для того, чтобы 

в1аимодействие двух названных явлений содействовало развитию персонала, 

необходимо осуществлять диагностику состояния социальной среды организа­

ции по ряду взаимосвязанных показателей и направлений, первым из которых 

является диагностика структуры трудового колле11.1ива (социальной структуры 

организации). При этом система показателей должна обеспечивать : 

- периодичность в разрезе конкретных показателей - измерителей (еже­

месячный, ежеквартальный, ежегодный); 

- оперативность сбора и анализа информации, позволяющая быстро от­

слеживать текущие изменения для своевременного реагирования управленче­

ской системы и принятия необходимых мер в области реализации СОI.Щальной 

поmrrик.и, краткосрочного прогнозирования процессов и тенденций; 

- интегрированность (многоканальность) получения информации. 
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4. Для диаrностирования состояния соuиальной среды организации целе­

сообразно использовать инструментарий мониторинга, который позволяет по­

лучить реальную картину 11роцессов, происходящих в социально-трудовой сфе­

ре организации, и вовремя принять необходимые меры по корректировке ее со­

стояния . Материалы, полученные в ходе мониторинга социально-трудовой сфе­

ры , могут быть использованы для составления отчетов социально ответствен­

ных компаний, разработки корпоративных социальных программ, оптимизации 

состояния социальной среды организации с позиций работы с персоналом . 

Различные методы диагностирования состояния социальной среды при­

званы выявить наличие (или установить отсутствие) наиболее значимых для 

современной российской организации проблем . К таковым, по мнению автора, 

относятся : 

- пониженный уровень сJШоченности персонала в рамках организации, 

спчетающийся (а в ряде случаев и порожденный) с социальной разобщенно­

стью, дефицитом доверия граждан как по отношению к государству, так и в 

межличностных отношениях; 

- взаимная ответственность госущ1рства и граждан, работодателей и на­

емных работников, руководителей и подчиненных, членов рабочих групп раз­

личных размеров и ста~)·сов, практически утерянная за годы экономических 

реформ . 

В преодолении названных проблем автору видится стабилизация состоя­

ния социальной среды от макроуровня до отдельных организаций . В современ­

ной России (особенно - под влиянием внешних социально-экономических фак­

торов) практически сформировались предпосылки для достижения социальной 

сплоченности в масштабах общества, которая в перспективе обеспечит гармо­

ничное развитие его человеческих ресурсов. 

5. Для эффективного воздействия государства на управление социальны­

ми процессами на уровне организаций автору представляется целесообразным 

использование инструментария социальных стандартов. Речь должна идти о 

федеральных, региональных и корпоративных социальных стандартах, затраги-
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вающих основополаrающие области социальной сферы : формирования дохо­

дов населения, обеспечения гарантий занятости, образования и культуры, здра­

воохранения, жилищно-коммунальная сферы, которые становятся важнейшим 

инсч:~ументом социальной политихи на всех уровнях ее разработки и реализа­

ции - от федеральноrо до корпоративноrо, а также индикатором состояния со­

циальной сферы любой экономической системы. 

При этом на первый план выходят те из них, которые обеспечивают реа­

лизацию конституционных прав граждан в сфере труда (уровень оплаты труда, 

режимы труда и отдыха, безопасные условия труда) . Стандарты такого рода, 

как извеспю , регламеIТТИруются законодательными и нормативными актами. 

Если же речь идет о социальных благах и услугах, предоставляемых тем или 

иным категориям населения сверх оговоренных законом норм, то регламеmа­

ция доступа к ним регулируется региональными либо корпоративными доку­

ментами. С помощью различных социальных стандартов возможно разграни­

чение таких понятий как социальная защита, социальное обеспечение, социаль­

ная поддержка и конкретизация их роли в управлении социальными процесса­

ми. 

Государственные социальные стандарты должны стать основой не только 

для анализа и оценки состояния социальной среды орrанизации, но и для управ­

леНИJ1 социальными процессами на уровне организации (см . рис . 2). 

В условиях социально-имущественного расслоения требуется переход от 

минимальных к рациональным критериям установления значений регламенти­

рованных законодательством государственных социальных стандартов. Специ­

фика же реrионалъных социальных стандартов обусловлена тем, что они не 

должны ухудшать положения населения по сравнению со значениями феде­

ральных. При этом, однако, не все регионы России сегодня имеют возмож­

ность повышать уровень жизни граждан только за счет собственных финансо­

вых ресурсов, без трансфертов из федерального бюджета. 
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Рис. 2. Роль государственных (федеральных и региональных) 
стандартов в социальном развитии организации 

Наличие государственных социальных стандартов побуждает работода­

телей определять размеры этих затрат в соответствии с политикой государства 

в области развития человеческих ресурсов. Поэтому автор предлагает структу­

рировать систему социальных стандартов для обеспечения их кореспонди­

руемости друг с другом, с учетом специфики каждого уровня данных стандар­

тов - федерального, регионального, корпоративного3 (см. рис. 3). 

3 В рамках настоящей диссертации основное внимание уделяется тем социальным стандар­
там, которые оказывают влияние на состояние социально-трудовой сферы общества и соци­
альную среду организаций . 
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Рис. 3. Взаимосвязи социальных стандартов различных уровней 

Про)j\-иточный минимум (или минимальный потребительский бюджет) 

до.~гое время остается базовым в системе российских социальных стандартов . 4 

На основе величины прожиточного минимума проводится мониторинг уровня и 

качества жизни. результаты которого могут быть использованы для определе­

ния значенкй расчетных нормативов 110 широкому кругу социальных стандар­

тов . Однако сегодня эксперты и специалисты в области социальный стандарти­

зации предлагают перейти к стандарту экономической устойчивости семьи 

(СЭУ), обосновывая это необходимостью усиления адресности социальной 

поддержки и ослабления предпосылок для формирования иждивенческих на­

строений . В качес1ве технического сопровождения такого перехода может 

стать создание Единого социального регистра населения на базе Пенсионного 

фонда РФ. 

Таким образом, разделение социальных стандартов на федеральные, ре­

гиональные, муниципальные и корпоративные объективно обусловлено огра-

4 Поскольку величина прожmuчного минимума существенно колеблется по регионам стра­
ны, динамика этого показателя также различна по отдельным административно­

территориальным образованиям . 
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ниченностью финансовых ресурсов на каждом из упомянутых уровней, а также 

разграничением между ними обязательств по обеспечению стандартов качества 

жизни населения . 

6. Корпоративные социальные стандарты ориентированы на повышение 

качества жизни персонала отдельных организаций. На их основе формируются 

социальные программы компаний, призванные стабилизировать развитие соци­

альных процессов и уменьшить уровень социальной напряженности в оргаJm­

зации . 

Социальную напряжеююсть на уровне организации можно определить 

как состояние отдельной личности или коллектива, вызванное ожиданием не­

благоприятного развития событий . Внешне она обычно выражается в измене­

нии эмоционального фона межличностных отношений, возникновении соци­

ально-психологического дискомфорта. Но это не пассивное состояние, оно 

обычно характеризуется готовностью действовать и влиять на развитие ситуа­

ции . Причины возникновения социальной напряженности на разных уровнях 

представлены на рис. 4. 

Исследование социальной напряженности в организации как самостоя­

тельного явления требует тщательного анализа, определения направлений раз­

решения и управления, поскольку невнимание к этому явлению может привес­

ти к его высшей стадии - стадии социального конфликта. Управление социаль­

ной напряженностью через изменение ряда объективных и субъективных ха­

ра.А-геристик социальной ситуации в организации может способствовать пре­

дотвращению открытого конфликта. 

Одной из самых действенных мер снижения социальной наnряжеююсти в 

компании являются социальные программы, которые высrуnают как стратеги­

ческие социальные инвестиции, инструменты социального управления, обеспе­

чивающие привлечение, закрепление и мотивацию персонала. Эrо представля­

ется особенно важным на современном этапе, когда человеческие ресурсы яв­

ляются главным конкурентным преимуществом компании . 
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Рис. 4. Причины социальной напряженности 

Таким образом, влияние социальных программ компании на снижение 

социальной напряженности, позволило автору сделать следующие выводы: 

- необходим переход компаний к социальным программам и, в частности, 

к социальному пакету, как стратегическим социальным инвестициям, обеспе-

чивающим привлечение, закрепление и мотивацию персонала к высокопроиз­

водительному труду, что способствует снижению социальной напряженности ; 
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- социальные программы должны превра'ППься в инструмент социального 

управления, способствующий согласованию интересов работников и собствен­

ников в целях социального мира в компании и развитию социального парmер-

ства; 

- социальные программы призваны, с одной стороны, способствовать оп­

тимизации затрат работодателей на социа1IЪные нужды, обеспечению целевого 

расходования ресурсов на управление персоналом, а с другой - оптимизации 

доходов рабопmков, их согласованию с индивидуальной мотивационной 

структурой каждого. 

7. Управление социальными процессами в рамках организации предпо­

:rагает сегодня в качестве основного элемента напичие системы социальной за­

щиты работников, которая выступает одной из функций социальной политики. 

В диссертаuии социальная защита рассматривается как совокупность мер и ме­

роприятий. обеспечивающих соблюдение прав человека в сфере труда. Значи­

мым для ее становления и развития в современной России является тот факr, 

что в бизнес-сообществе получи.1а распространение концепция социальных 

обязательств работодателя перед персоналом . Поэтому сегодня меры социаль­

ной защиты, реализуемые от лица государства, дополняются мероприятиями 

корпоративной социальной политики. Тем самым модель социального госу­

дарства обогащается новыми технологиями и инструментами, реализуемыми на 

уровне организаций. 

Система социальной защиты работников, стабШIИзируя их положение в 

сфере труда и занятости, не должна способствовать развитию социального иж­

дивенчества с одной стороны, и не создавать предпосылок для обострения про­

блемы имущественной дифференциации населения - с другой . Поэтому для 

обеспечения эффективности функционирования системы социальной защиты 

населения необходимо, чтобы совокупность всех видов социальной помощи, с 

учетом личных доходов, не превышала, и, в то же время, не была меньше офи­

циально установленного прожиточного минимума. В решении данной пробле­

мы постоянно возрастает роль работодателя, так как его совокупные издержки 
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на персонал включают в себя затраты на оплату труда и выплаты социальноrо 

характера . Однако до тех пор, пока в Российской Федерации размер минималь­

ной заработной платы, законодательно установленной государством, ниже ве­

личины прожиточного минимума, предприниматель имеет объективные пред­

посылки для занижения ставок оплаты труда, не нарушая при этом норм на­

ционального трудовоrо законодательства. Лишь ситуация «Кадровоrо голода», 

четко обозначившаяся в нашей стране в 2007-2008 rr" заставила работодателей 

искать новые возможности для повышения оплаты труда персонала и расшире­

ния перечня социальных благ и услуг. 

Несоблюдение этоrо условия приведет к нарушению базовых приIО.Iиnов 

социальной защиты, нарушит механизм трудовой мотивации наемных работни­

ков , дестабилизирует ситуацию на рынках труда всех уровней - от националь­

ного до внутрикорпоративноrо. В связи с этим автором предrюжена концепту­

альная модель социальной защиты наемных работников, учитывающая базо11ые 

принципы построения соответствующей системы (см. рис. 5). 

Автор полагает, что в перспективе уровень социальной защищенности 

наемных работников будет возрастать за счет не только роста, но и изменения 

стру1сrуры совокупного трудового вознаrраждения. В частности, может быть 

осуществлен переход в построении оплаты труда от управления компенсациями 

как издержками к управлению компенсациями в качестве инвестиций в разви­

тие персонала. Но при этом как менеджменту орrанизации, так и наемным ра­

ботникам следует отличать социальную политику от социальной защиты . 

8. Целесообразность перехода от социальной защиты к социальной под­

держке работников объективно обусловлена потребностью совершенствования 

соответствующих инструментов и механизмов, обеспечения их соответствия не 

только современному состоянию, но и перспективам развития экономики РФ. 

Кmочевым момеtпом данной трансформации должно стать, по мнению автора, 

позиционирование в глазах бизнес-сообщества социальных программ не как 

результата, а как необходимого условия динамичного развития экономики 

страны . Поэтому в диссертации делается вывод о предпочтительности тех форм 
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и видов социальной поддержки, которые в перспективе обеспечат экономиче­

ски активным трудоспособным гражданам возможность отказа от социальной 

помощи со стороны государства или работодателя . 

1 ~офс;юзы 1 ~-----------
Феде~нсе захонодатепьсnо, 

реr:~аментнрующее ОСНО•НЫе 

социальные rарантии 

1 
1 

L. _______ _ 
Реrиона.'IЬныс соnиа.льныс 

стандартъ~ в норNВТН»Ы 

L---------- Корпоратив11а.1 соцналыuu1 

пшпrrиха орrанизацнй 

Инструменты социальной 13ЩНТЫ 

С'.опиа.льное 

обеспсчеквс 

Социальная 

поддержка 

Соцна."IЪиая 

помощь 

Соцна.Тhиое 

обс:rуживакнс 

Социа.1ьиое 

СУрЗХОllЗКВС 

С1рахова10<е 

безработиц:ы 

Страхо113Ю1С ие­

счастнwх случаев 

Стра.~ОllЗНМС 
профессионат.­

иых РИСКОВ 

Медиuинское 

страхоuнне 

CтpaxollaIOIC 
пенсий 

Рис. 5. Концепrуальная модель социальной защиты 
работников организации 

Необходимым условием для осуществления перехода от социальной за­

щигы к социальной поддержке является преобразование существующих и фор-

мирование инновационных институциональных структур, адекватных совре­

менным требованиям развития страны. В данном случае речь идет о том, что 

инструментарий социальной поддержки будет детерминирован приориrетами 
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социальной политики организации и влиJПmем факторов внешней среды бизне­

са (см . рис . 6). 

r BвeШНJIJI среда бизнеса 

~ Системообразующие фаJСТОрw 

Н По.1итичесюrе 1 
Н Экономические 1 
Ч Социа:<Ьиые 1 

ч 
Инструменты соnиалъной по.:щсржхи. 

1 
лифференuированиые по rpynna.\f населени.а 

Н Демоrраф11чссl(}{М 1 

н COWfaJIЬHЫM 1 

н И.")"U1ССТ11СИНЫУ. 1 
1 

Н По сrа1усам экономической l 
активности 

Ч По етатуса." зal!Jlтocrи "1 

1 
1 

Соцнально-орие1ПнрованнаJ1 J<аilРОВЗЯ по;ппика 

1 организации 

! 

1 

Инстррtеитw социальной подnержкн, 

1 
.IИффс:ренцированные по rруппа." персона:~а 

Н ДемоrрафнчесJСНМ ·1 

Н Соцнально-Ю<ущесrвекнwм 1 

Н Професснова.11>ным 

н JUалифЮ<аЦКОШIЬIЫ 1 

Ч Стажевwм 1 

Рис. 6. Система факторов, определяющих инструменты 
социальной поддержки работников на уровне организации 
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Важным последствием описанного подхода должно стать, по мненню ав­

тора, усиление роли бизнес-сообщества в преодолении проблемы социального 

неравенства в России , уже оказывающей негативное влияние на состояние со­

циально-трудовой сферы в целом . 

Система социальной поддержки призвана помочь гражданам Российской 

Федерации реализовать свой индивидуальный потенциал, открыть для них но­

вые перспективы профессионального развития и роста. Результатом трансфор­

мации системы - от социальной защиты к социальной поддержке - я.вкrся пе­

реход от безвозмездного выделения средств к финансированию программ, обес­

печивающих развитие человеческих ресурсов российского общества. 
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