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РЕФЕРАТ

Магистерская диссертация состоит из 111 страниц, 10 иллюстраций, 7

таблиц, 8 приложений, 106 источников.

КОРПОРАТИВНАЯ СОЦИАЛЬНАЯ РАБОТА, СОЦИАЛЬНОЕ

ГОСУДАРСТВО, КОРПОРАТИВНАЯ СОЦИАЛЬНАЯ ПОЛИТИКА,

СОЦИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ, МЕТОДОЛОГИЯ, МЕТОДЫ,

АНАЛИЗ, ОРГАНИЗАЦИЯ, СОЦИАЛЬНАЯ ИНЖЕНЕРИЯ

Актуальность данной темы заключается в широком охвате населения. В

современных условиях государство не в состоянии взять на себя

ответственность по регулированию отношений предприятий и организаций с

обществом. Поэтому эти вопросы остаются в ведении самих организаций. Но

для современной России корпоративная социальная работа является пока еще

молодым понятием.

Объект исследования магистерской  работы – корпоративная

социальная работа.

Цель магистерской  работы – проанализировать методологию

исследований в корпоративной социальной работе.

Методы исследования: индукция, дедукция, сопоставление,

обобщение, типологизация, формализация, метод толкования правовых норм,

анализ документов, экспертный опрос, опрос в виде анкетирования.

Практическая значимость заключается в возможности использования

материалов магистерской работы в курсе лекционных и практических занятий,

при профессиональной подготовке специалистов социальной сферы, при

дальнейшей теоретико-эмпирической разработке данной темы, а так же в

практической деятельности специалистов по социальной работе, а также

специалистов отдела кадров любых организаций.
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ВВЕДЕНИЕ

Решение социальных задач во всем мире, также как и в современном

российском обществе приобретает первостепенное значение. Однако в

условиях экономического кризиса Российское государство не  всегда в

состоянии выполнить все свои социальные функции. В результате

непрерывного и длительного процесса капиталистического развития в странах

Запада сформировалась многогранная и сбалансированная система

регламентации взаимоотношений частного предпринимательства, власти и

общества в сфере реализации социальных программ. В России этот процесс

находится только на начальных этапах становления и происходит в условиях

господствующих позиций государства, особо слабого развития институтов

гражданского общества и олигархического развития бизнеса. Что и делает

данную тематику актуальной для современного общества.

В современных условиях развития социальной политики усиливается

необходимость оптимизации расходов, корректировки взятых обязательств с

учетом реальных возможностей компаний.

В настоящее время в Российской Федерации социальная защита и

социальная помощь гражданам находится в ведении государства и реализуется

в виде установленных законами пенсий и пособий. Однако согласно ч. 3 ст. 39

Конституции, в нашем государстве поощряются добровольное социальное

страхование, а также создание дополнительных форм социального

обеспечения. В связи с чем, в организациях (или их объединениях) возможно

создание структуры или обособленного подразделения, которое занималась бы

непосредственно дополнительной социальной поддержкой работников –

профсоюзной организации, касс взаимопомощи и др.

Осмысление теоретических и практических проблем зарождения

корпоративной социальной  работы  в трудах современных российских ученых

только началось. В данной работе предпринимается попытка обобщить и

осмыслить имеющиеся исследования отечественных авторов и доступные
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источники зарубежных ученых в сфере корпоративной социальной работы.

Помимо этого, нами осуществлена попытка систематизации основных

подходов к пониманию современной корпоративной социальной работы.

Значительный вклад в развитие представлений о корпоративной

социальной политике и ответственности  внесли работы по теории управления

организацией таких западных ученых, как Л. Урвик, А. Файоль, Э. Мейо, Ф.

Ротлисбергер, Ч. Бернард, Г. Саймон, Дж. Марч, Ф. Тейлор, А. Этциони, У.

Эшби. В отечественной науке эффективно развивается такое направление

исследований, как социология управления организацией. Она довольно

широко представлена в трудах таких российских ученых, как Д.М. Гвишиани,

В.Г. Подмарков, Н.И. Лапин, Е.М. Бабосов, Н.А. Крутиков, О.И. Шкаратан,

В.Н. Иванов, А.А. Зворыкин, А.И. Пригожин, О.А. Уржа, Л.А. Калиниченко,

В.Н. Шаленко, С.С.Фролов и другие. Но следует отметить, что анализ научной

литературы о корпоративной социальной работе свидетельствует о

недостаточности комплексных социологических исследований, направленных

на выявление динамики изменения поведения как самих руководителей

крупного бизнеса к штату предприятия, так и персонала к руководству

организации. Что и обусловило выбор темы исследования.

Научная новизна магистерской работы состоит в  характеристике

понятия, принципов, структуры корпоративной социальной работы, в

изучении ее нормативно – правовых основ и нормативно – правового

обеспечения, в историографическом обзоре исследований корпоративной

социальной работы, в анализе основных методов исследований корпоративной

социальной работы, в рассмотрении правовых основ и структуры

корпоративной социальной работы ОАО «Покровский рудник»,  а также

анализе корпоративной социальной работы в ОАО «Покровский рудник».

Практическая значимость заключается в возможности использования

материалов магистерской диссертации в курсе лекционных и практических

занятий, при профессиональной подготовке специалистов социальной сферы,

при дальнейшей теоретико-эмпирической разработке данной темы, а так же в
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практической деятельности специалистов по социальной работе, а также

специалистов отдела кадров любых организаций.

Объект исследования магистерской  диссертации – корпоративная

социальная работа.

Предмет исследования – методология исследования корпоративной

социальной работы.

Цель  магистерской  диссертации – анализ корпоративной социальной

работе в ОАО «Покровский рудник».

Задачи исследования:

1 Охарактеризовать понятие, принципы и структуру корпоративной

социальной работы.

2 Изучить нормативно-правовые основы и нормативно-правовое

обеспечение корпоративной социальной работы.

3 Провести общий историографический обзор исследований

корпоративной социальной работы.

4 Анализ основных методов исследований корпоративной социальной

работы.

5 Характеристика правовых основ и структуры корпоративной

социальной работы ОАО «Покровский рудник».

6 Анализ корпоративной социальной работы в ОАО «Покровский

рудник».

Методы исследования: индукция, дедукция, сопоставление,

обобщение, типологизация, формализация, метод толкования правовых норм,

анализ документов, экспертный опрос, опрос в виде анкетирования.

Данная диссертация апробирована в рамках следующих научных и

научно-методических работ: Издательство ЦПМ «Академия Бизнеса» от 20

ноября 2014 года, г. Саратов; Научно-издательский центр «Аэтерна» от 5

ноября 2015 года, г. Екатеринбург; Издательство «Научно-Инновационный

Центр» от 10 октября 2015 года, г. Красноярск. А также в научно-

практических конференциях: XXIV Научная конференция «День науки –
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2015», секция «Проблемы и перспективы развития социальной работы в

Дальневосточном регионе», от 16 апреля 2015 года, г. Благовещенск; XXV

Научная конференция «День науки – 2016», секция «Проблемы и перспективы

развития социальной работы в Дальневосточном регионе», от 14 апреля 2016

года, г. Благовещенск.
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1 КОРПОРАТИВНАЯ СОЦИАЛЬНАЯ РАБОТА

1.1 Понятие, принципы и структура корпоративной социальной

работы

Корпоративная социальная работа – это система работы, в соответствии

с которой предприятия, организации, а также компании учитывают интересы

общества, возлагая на себя ответственность за влияние их деятельности на

заказчиков, поставщиков, работников, акционеров, местные сообщества и

прочие заинтересованные стороны общественной сферы. Это обязательство

выходит за рамки установленного законом обязательства соблюдать

законодательство и подразумевает, что предприятия добровольно принимают

дополнительные меры для повышения качества жизни не только работников,

но и их семей, а также местного сообщества и общества в целом [21].

В то же время, корпоративная социальная работа не означает

юридически закрепленного обязательства. Под этим понятием

подразумевается нечто имеющее отношение к общепринятым нормам морали;

относящееся к естественному долгу, возникающему благодаря

взаимозависимости, предполагающей системность. Основная задача

социальной работы на предприятии – соединить чувство долга и реальные

социальные действия [14].

Объектом корпоративной социальной работы является непосредственно

штат компании, а именно та часть персонала, которая нуждается в помощи со

стороны. Также объектами корпоративной социальной работы могут

выступать заказчики, клиенты или общество в целом.

Субъектами корпоративной социальной работы могут выступать: группа

лиц, занимающих вышестоящие должности, которые принимают решение по

вопросам помощи, обращающихся к ним людей, а также профсоюзы, которые

обычно присутствуют на каждом предприятии.

Категории клиентов корпоративной социальной работы:
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1. Индивидуальные клиенты, то есть отдельные граждане, оказавшиеся в

трудной жизненной ситуации.

2. Групповые клиенты, то есть группы людей, оказавшиеся в трудной

жизненной ситуации (семья, трудовой коллектив) [38].

Принципы корпоративной социальной работы – это основополагающие

идеи, положения, нормы и правила поведения органов, занимающихся

реализацией социальной работы на предприятии. Принципы корпоративной

социальной работы обусловлены требованиями объективных закономерностей

развития и функционирования социальных явлений и процессов. Принципами

корпоративной социальной работы являются:

- принцип универсальности требует исключить дискриминацию при

оказании помощи по любым признакам, будь то политического,

идеологического, возрастного и религиозного характера;

- принцип клиентоцентризма в корпоративной социальной работе

означает признание приоритета прав индивида во всех случаях, кроме тех, где

это противоречит правам и интересам других людей;

- принцип профилактической направленности предполагает

предупреждение возникновения и развития социальных проблем и жизненных

затруднений клиентов или по предупреждению отягощения уже возникших

проблем;

- принцип социального реагирования подразумевает, что специалист не

должен ограничиваться стандартным набором мероприятий, которые

применяются в большинстве случаев.  Необходимо принимать меры по

выявленным социальным проблемам на предприятии, и действовать в

соответствии с конкретными обстоятельствами социальной ситуации клиента

или группы клиентов;

- принцип опоры на собственные силы предупреждает появление

иждивенческого настроя у объекта корпоративной социальной работы.

Данный принцип указывает на субъектную роль человека, его активную

позицию в разрешении своих проблем, для мобилизации собственных
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ресурсов, что помогает ему в дальнейшем справляться с такими ситуациями,

не прибегая к посторонней помощи;

- принцип максимизации социальных ресурсов в корпоративной

социальной работе исходит из того, что каждая социальная система на

предприятии выделяет минимум средств на оказание социальной помощи.То

есть смысл данного принципа заключается в привлечении дополнительных

возможностей для оказания помощи помимо гарантированного минимума

путем обращения в неправительственные, благотворительные,

добровольческие, организации самопомощи и взаимопомощи, использовать

другие, не запрещенные законом, способы;

- принцип толерантности определяет терпимость к самым различным

личностям и категориям населения, а также ситуациям;

- конфиденциальности в работе;

- доступности социального обслуживания;

- адресности и приоритета содействия гражданам, находящимся в

ситуации, угрожающей их здоровью или жизни;

- соблюдения прав человека и гражданина в сфере социального

обслуживания и обеспечения их государственных гарантий;

- равных возможностей при получении социальных услуг [45].

Структура корпоративной социальной работы носит многоуровневый

характер.

Базовый уровень предполагает выполнение следующих обязательств:

выплата заработной платы, по возможности – предоставление новых рабочих

мест (расширение штата).

Второй уровень предполагает обеспечение работников адекватными

условиями не только работы, но и жизни: повышение уровня квалификации

работников, профилактическое лечение, строительство жилья, развитие

социальной сферы. Такой тип ответственности был условно назван

«корпоративной ответственностью» [20].

Корпоративная социальная работа – это политика развития компании, а
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также достижения ею коммерческого успеха путями, которые основаны на

этических нормах и уважении не только к людям, но и к обществу, а также к

окружающей среде.

Социальная работа на предприятии является свободным выбором

компании. Данный выбор направлен на повышение благосостояния общества,

благодаря реализации соответствующих подходов к ведению бизнеса [12].

Понятие корпоративной социальной работы  тесно  переплетается с

социальной политикой предприятия. В социальной деятельности предприятия

общие установки социальной политики конкретизируются применительно к

специфическим условиям трудового коллектива отдельного предприятия.

Индивидуальный подход позволяет более эффективно решать как

общегосударственные социальные вопросы, так и проблемы социального

развития отдельных коллективов или групп людей [10].

Социальная политика предприятия занимает важное место в

формировании мотивации работников, повышении их самовыражения в

работе. Можно отнести к корпоративной социальной политике на

предприятии льготы и гарантии в рамках социальной защиты работников,

которые устанавливаются на государственном или региональном уровне.

Также, 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. [9].

Таким образом, социальная политика предприятия, как составная часть

менеджмента представляет собой мероприятия, связанные с предоставлением

своим работникам дополнительных льгот, услуг и выплат социального

характера.

Социальная политика предприятия это, прежде всего, развитие

социальной среды компании, которая включает персонал, социальную

инфраструктуру, а также системы, которые влияют на качество трудовой

жизни работника.
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Соответственно, социальную политику на предприятии, фирме, в

корпорации, компании и других хозяйствующих субъектах зачастую называют

корпоративной социальной политикой.

Социальная политика на предприятии представляет собой деятельность

ее субъектов по решению социальных проблем, удовлетворению социальных

потребностей, социальной защите работников, согласованию социальных

интересов. Она представляет собой реализацию мер социального характера,

обеспечивающих целевую функцию предприятия [4].

Ознакомившись с вышесказанным, можно дать следующее определение

корпоративной социальной политики.

Корпоративная социальная политика – это совокупность конкретных

мер и мероприятий, направленных на социальную защиту сотрудников и

социальное развитие их потенциала, и мобилизацию моральных ресурсов,

улучшение их благосостояния и повышение качества жизни персонала, а

также на смягчение противоречий и предотвращение социальных конфликтов

[8].

Социальная политика предприятия осуществляет следующие функции:

а) сокращение конфликтов;

б) улучшение отношений между работодателями и наемными

работниками;

в) привлечение новых работников;

г) создание благоприятного имиджа фирмы в глазах общественности;

д) "привязку" персонала к данной организации.

Разработка и проведение социально-экономической политики в

организации осуществляются по многим направлениям, важнейшие из

которых являются следующие.

1. Политика доходов. Она является эффективным инструментом

стимулирования экономического роста фирм при соблюдении интересов

основных социальных групп работников и предпринимателей.

2. Политика социального обеспечения работников. Формализуются все
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показатели и задания в социальном паспорте организации.

3. Политика в отношении сотрудничества с профсоюзами. Профсоюзы в

организациях должны играть роль активного партнера в разработке и

реализации социальных программ [5].

Итак, эффективная социальная политика предполагает предоставление

своему персоналу всех обязательных социальных услуг, которые предприятие

должно оказывать в соответствии с законодательством. Вместе с тем, она не

может быть ограничена только обязательными социальными услугами.

Конкуренция на рынке труда предполагает наличие социальных услуг,

которые могут привлечь новых работников на предприятие или удерживать

работающих здесь людей.

Также необходимо рассмотреть элементы корпоративной социальной

работы предприятия, которые можно представить в виде схемы (Рисунок 1).

Рисунок 1 – Элементы корпоративной социальной работы предприятия

1. Материальное вознаграждение.

Оплата труда должна основываться на социальном минимуме, то есть

на том,  что необходимо для поддержания достойного уровня жизни и



17

воспроизводства работоспособности человека, а также получения им средств

существования  не только для себя, но и для своей семьи. Материальное

вознаграждение считается самым весомым элементом в мотивации

сотрудников. Баланс расходной и доходной частей бюджета и есть показатель

объема благ, получаемых семьей в течение определенного времени (месяца,

года) в расчете на одного человека. Среднедушевой доход и соответствующие

расходы отражают  степень семейного достатка, качество и уровень жизни в

целом [20].

2. Социально-психологический климат коллектива.

Социально-психологический климат, как элемент корпоративной

социальной работы, проявляется в трудовой  мотивации,  межличностных  и

групповых связях работников. Нормальная  атмосфера  этих  отношений  дает

возможность   каждому сотруднику чувствовать себя частицей коллектива,

поддерживает его интерес  к работе и  необходимый  психологический

настрой.

В структуре социально-психологического климата коллектива

взаимодействуют три основных компонента: нравственная воспитанность

работников, психологическая совместимость их социальный оптимизм.

Социально-психологическая атмосфера коллектива выдвигает на передний

план такие  мотивы, которые не  менее  действенны, чем  материальное

вознаграждение  и   экономическая выгода, которые стимулируют работника,

вызывают  у  него прилив сил  или  спад энергии, трудовой  энтузиазм,

заинтересованность в  деле  или безразличие [22].

3. Социальная защищенность работников.

Социальную защиту работников на предприятии составляют

мероприятия  по социальному   страхованию   и   соблюдению   других

социальных   гарантий, установленных нормативно-правовыми  актами.

Система социальной  защиты, как один из важнейших элементов

корпоративной социальной работы, должна  страховать  работников  от  риска

болезни,  утраты трудоспособности  или  безработицы. Штат компании
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должен быть уверен в  надежной защите своих трудовых прав и привилегий.

4. Социальная инфраструктура.

Потенциал предприятия отражает материально-технические и

организационно-экономические возможности, то есть ее  размеры  и

территориальное расположение, численность штата и характер  ведущих

профессий,  профиль производства  и  объемы  выпускаемой  продукции,

финансовое  положение и т.д. Социальная инфраструктура, как элемент

корпоративной социальной работы, представляет  собой  комплекс объектов,

предназначенных  для  жизнеобеспечения  работников  и членов   их   семей,

удовлетворения   социально-бытовых,   интеллектуальных и культурных

потребностей.

Организация может располагать собственной социальной

инфраструктурой,  иметь  набор  только  ее  отдельных элементов или

рассчитывать  на  кооперацию  с  другими  организациями  и  на

муниципальную  базу  социальной  сферы. Можно утверждать, что забота  о

социальной  инфраструктуре  является  важнейшим  требованием  к

управлению социальным развитием [5].

5. Условия работы и охраны труда.

Условия и охрана труда в корпоративной социальной работе включает

факторы, которые связаны с техническим  уровнем   производства,

организационными формами трудового процесса  и  качеством  рабочей  силы,

занятой  в  данной организации,  а также факторы, воздействующие на

психофизиологическое самочувствие работников, предупреждение

производственного    травматизма    и профессиональных заболеваний.

Внимание к людям, забота об улучшении условий и охраны  их  труда

как механизм защиты личности приносят заметную отдачу, повышают

деловой настрой, улучшают психологический климат. Условия работы и

охрана труда дают возможность сформировать определенный статус о

социальной политике организации в целом [9].
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Обобщая вышесказанное, можно сделать вывод, что корпоративная

социальная работа является особым видом деятельности, основная цель

которой, удовлетворение социальных и личностных интересов и потребностей

различных групп населения, а также создание условий, содействующих

восстановлению, а также развитию способностей людей к социальному

функционированию. Основополагающими принципами корпоративной

социальной работы являются принципы, которыми руководствуются в своей

деятельности специалисты сферы социального обслуживания населения.

Описав структуру корпоративной социальной работы, мы увидели, что она

имеет несколько уровней, которые включают в себя отдельные ее элементы.

1.2 Нормативно-правовые основы и нормативно-правовое

обеспечение корпоративной социальной работы

Опыт, накопленный человечеством в практике организации

экономического и социального устройства жизни общества, привел к

осознанию международным сообществом того, что основой свободы,

справедливости, всеобщего мира, достоинства и ценности человеческой

личности являются права человека. Именно это содействует социальному

прогрессу и улучшению условий жизни. При этом права человека должны

охраняться властью закона. Перед законом все люди равны и имеют право на

равную защиту от какой бы то ни было дискриминации [27].

Содержание правового обеспечения корпоративной социальной работы

в организациях и предприятиях заключается в том, что, во-первых, система

социальной работы может успешно функционировать и развиваться при

наличии сформировавшейся совокупности юридических средств,

применяемых реально и систематически. Во-вторых, эта система может

развиваться при условии, что правовые нормы обеспечивают целесообразное

управление этой системой и ее подсистемами, способствуют координации

деятельности различных ведомственных служб, способствуют их правильному

и логичному взаимодействию.
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Указы Президента Российской Федерации, а затем принятый

федеральный закон «Об основах социального обслуживания граждан в

Российской Федерации» от 28.12.2013 № 442-ФЗ (ред. от 21.07.2014)

положили начало созданию нормативно-правовых основ, способствующих

развитию корпоративной социальной работы в целом. Эти нормативно-

правовые документы регулируют основные направления государственной

социальной политики по улучшению положения различных слоев и категорий

населения Российской Федерации.

В статье 7 Конституции Российской Федерации, вступившей в законную

силу от 25 декабря 1993 года, заложены основы правовой базы социального

государства и деятельности и развития системы социальных служб. В

дальнейшем государственно-правовое обеспечение развивается в федеральных

законах и подзаконных актах. Конституцию РФ, а также некоторые

федеральные законы, регламентирующие деятельность субъектов

корпоративной социальной работы, мы рассмотрим чуть позже.

Любая организация должна быть ориентирована на  нормативно-

правовые акты, которые регламентируют ее деятельность, упорядоченность и

организованность, законность принятия решений. Нарушение юридических

норм ведет к рассогласованию механизма и увеличению ресурсных затрат

предприятия, необходимых для получения запланированных результатов.

В нормативно-правовых актах содержатся документы, имеющие

отношение к сфере социального обслуживания и отражающие три уровня

правовой системы: международный, федеральный и уровень субъектов

Российской Федерации.

К международному уровню относятся: «Всеобщая декларация прав

человека» (принята Генеральной Ассамблеей ООН 10.12.1948), «Конвенция о

правах ребенка» (одобрена Генеральной Ассамблеей ООН 20.11.1989,

вступила в силу для СССР 15.09.1990) и др. К федеральному – Конституция

Российской Федерации (принята всенародным голосованием 12.12.1993),

Гражданский кодекс (1 часть принята Государственной Думой 21 октября



21

1994 года), Семейный кодекс (от 29.12.1995 № 223-ФЗ (ред. от 30.12.2015),

федеральный закон «Об основах социального обслуживания граждан в

Российской Федерации» (от 28.12.2013 № 442-ФЗ (ред. от 21.07.2014) и др. К

третьей – нормативно-правовые акты, которые разработаны и приняты в

субъектах Российской Федерации.

Что касается законодательных документов, принятых в Российской

Федерации и направленных непосредственно на регулирование процессов в

области корпоративной социальной работы, следует говорить о двух типах:

законы, обладающие высшей юридической силой (Конституция России,

федеральные законы); подзаконные акты (указы Президента РФ,

постановления и распоряжения Правительства РФ, приказы и инструкции

министерств и ведомств).

Помимо законов действуют также подзаконные акты, исходящие от

Правительства РФ, направленные на реализацию федеральных законов в

сфере социального обслуживания населения.

Социальные нормы и нормативы имеют социально-экономическую

природу, также они играют важную роль в установлении оптимальных норм

затрат труда специалистов. Сегодня в учреждениях социального

обслуживания регламентированы затраты времени на предоставление

различных видов социальных услуг, определены и закреплены в нормативно-

правовых актах (в основном в регламентах) оптимальные нормативы времени

в определенных условиях труда.

Перейдем к рассмотрению нормативно-правовых документов,

регламентирующих деятельность субъектов корпоративной социальной

работы. Социальная политика на предприятии и корпоративная социальная

работа как средство ее реализации базируются на конституционно-правовых

установлениях и гарантиях, провозглашенных в Конституции Российской

Федерации и конкретизированных в законах Российской Федерации и других

нормативно-правовых актах.

Конституция Российской Федерации – высший нормативный правовой
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акт Российской Федерации. Она принята народом Российской Федерации 12

декабря 1993 года, вступила в силу со дня официального опубликования 25

декабря 1993 года. На сегодняшний день Конституция актуальна с учетом

поправок, внесенных Законами Российской Федерации: о поправках к

Конституции Российской Федерации от 30.12.2008 № 6-ФКЗ, от 30.12.2008 №

7-ФКЗ, от 05.02.2014 № 2-ФКЗ, от 21.07.2014 № 11-ФКЗ.

Конституция Российской Федерации наделена высшей юридической

силой, а поэтому является основой текущего законодательства, в котором

закреплены основы государственного и общественного устройства,

важнейшие нормы, регулирующие отношения в любых структурах. Особую

значимость для организации и осуществления социальной работы имеет ст.7

Конституции, согласно которой Российская Федерация провозглашается

социальным государством.

Социальным принято называть государство, главной задачей которого

является достижение такого общественного прогресса, который основывается

на закрепленных правом принципах социального равенства всех, взаимной

ответственности и всеобщей солидарности. Социальное государство призвано

помогать слабым, стремиться влиять на справедливое распределение

экономических благ и жизненных тягот. А также в Российской Федерации

охраняются труд и здоровье людей, устанавливается гарантированный

минимальный размер оплаты труда человека, обеспечивается государственная

поддержка семьи, материнства, отцовства и детства, инвалидов и пожилых

граждан, развивается система социальных служб, устанавливаются

государственные пособия, пенсии и иные гарантии социальной защиты.

Конституцией Российской Федерации установлено также, что

координация и решение вопросов в области защиты семьи, материнства,

отцовства и детства; социальная защита, включая социальное обеспечение,

находится не только в ведении Российской Федерации, но и ее субъектов [1].

Социальный характер государства предполагает обеспечение каждому

гражданину достойного прожиточного минимума. Для этого каждый взрослый
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человек должен иметь возможность зарабатывать на себя и на содержание

своей семьи. Бывают ситуации, когда по разным причинам человек не в

состоянии заниматься трудовой деятельностью. Тогда государство принимает

на себя ответственность помогать таким категориям  людей.

Социальное государство, как правило, предусматривает право на труд.

Однако в Конституции Российской Федерации (ст.37) содержится лишь право

«свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род

деятельности и профессию». И также в этой статье пишется о безработице.

Право на защиту от безработицы – это право, являющееся одной из гарантий

права по найму или самостоятельно. Это право следует понимать в двух

аспектах: во-первых, как невозможность необоснованного увольнения

работника; во-вторых, как систему защитных мер для человека со стороны

государства и предпринимателей.

В Конституции Российской Федерации закреплены права на условия

труда, отвечающие требованиям безопасности и гигиены; на вознаграждение

за труд без какой-либо дискриминации и не ниже установленного

федеральным законом минимального размера оплаты труда; право выбирать

профессию и род занятий; право на защиту от безработицы; охрану здоровья и

медицинскую помощь; на социальное обеспечение; на образование;

государственную защиту семьи и т.д.

Главной задачей социального государства является обеспечение в

государстве социального равенства всех его членов. Это и относится к

важнейшим благам общественной жизни, важнейшим демократическим

признакам общественного строя.

Известно, что по своей природе люди не могут быть равными: одни

физически или духовно сильные, другие слабее, одни старше, другие моложе

и т.д. Однако социальное равенство, как одно из важнейших проявлений

справедливости общественного строя, вполне достижимо путем установления

равенства общественного положения личности, которое определяется ее

правами, свободами и обязанностями, закрепленными в нормах морали,
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правилах общежития, правовых актах.

Права, свободы и обязанности, закрепленные в нормах права, имеют

силу не только благодаря нормам, принятым в обществе, но возможному

принуждению со стороны правоохранительных органов государства. В целом

же права, свободы и обязанности граждан регулируются системой

нормативно-правовых актов, издаваемых органами государственной власти

или другими компетентными органами. Основные права, свободы и

обязанности находят закрепление в Конституции государства.

Административное, гражданское, уголовное и другие отрасли

законодательства также регулируют права, свободы и обязанности граждан,

конкретизируют их, дополняют, но не могут противоречить конституционным

нормам.

Таким образом, все вышеуказанные гарантии реализуются через систему

социальной защиты населения. Основой государственных социальных

гарантий являются  минимальные социальные стандарты. Они представляют

собой установленные законами РФ или решениями представительных органов

государственной власти на определенный период времени минимальные

уровни социальных гарантий, выраженные через социальные нормы и

нормативы, отражающие важнейшие потребности человека в материальных

благах, общедоступных и бесплатных услугах, гарантирующие

соответствующий уровень их потребления и предназначенные для

определения обязательного минимума бюджетных расходов на эти цели.

Также немаловажным нормативно-правовым документом,

регулирующим отношения в корпоративной социальной работе, является

Трудовой кодекс Российской Федерации. Трудовой кодекс Российской

Федерации – это кодифицированный законодательный акт (кодекс) о труде,

введён в действие с 1 февраля 2002 года, и включает 6 частей. Кодекс

определяет трудовые отношения между работниками и работодателями и

имеет приоритетное значение перед другими принятыми федеральными

законами, связанными с трудовыми отношениями, с Указами Президента РФ,
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Постановлениями Правительства РФ и др. [1].

Трудовой кодекс РФ – это свод законов, регулирующих трудовые

отношения между работодателем и работником. Несомненно, трудовой кодекс

обязателен для соблюдения на всей территории РФ.

Трудовой кодекс охватывает все уровни взаимодействия работника и

работодателя. В том числе, в нем прописаны права и обязанности участников

трудового взаимодействия: работодателя и работника. В частности,

устанавливает права и обязанности работника и работодателя, регулирует

вопросы охраны труда, профподготовки, переподготовки и повышения

квалификации, трудоустройства, социального партнерства. Закрепляются

правила оплаты и нормирования труда, порядок разрешения трудовых споров.

Таким образом, Трудовой кодекс Российской Федерации является одним из

самых важных нормативно-правовых документов в корпоративной

социальной работе [1].

Так как в данном параграфе нами была поставлена задача – рассмотреть

нормативно-правовые основы и нормативно-правое обеспечение, то перейдем

к следующему аспекту, а именно к нормативно-правовому обеспечению.

Понятие «правовое обеспечение корпоративной социальной работы и

социального обслуживания» непосредственно связано с понятием «механизм

правового регулирования социального обслуживания». Последнее охватывает

все юридические средства, участвующие в правовом регулировании, и те

отношения, в которых осуществляется становление и развитие социальных

служб. Указанный механизм состоит из основных компонентов правовых

норм, правоотношений и правовых актов, объектов и субъектов правового

обеспечения.

Не стоит забывать и о значении федеральных законов в Российской

Федерации. Применимо к корпоративной социальной работе можно сказать,

что одним из значимых является:

- федеральный закон от 11.03.1992 № 2490-1 (ред. от 29.06.2004) «О

коллективных договорах и соглашениях». Благодаря этому закону была
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организована Российская трехсторонняя комиссия, которая занимается

регулированием социально трудовых отношений.

- федеральный закон «О трудовых пенсиях в Российской федерации» от

17.12.2001 № 173 (действующая редакция от 28.12.2013). В нем изложены

основные понятия, применяемые в настоящем Федеральном законе, общие

положения нормативно-правового документа, виды трудовых пенсий и т.д.

- федеральный закон от 21.11.2011 № 323 (ред. от 26.04.2016) «Об

основах охраны здоровья граждан в Российской Федерации», которые

устанавливают правовые, организационные и экономические принципы в

области охраны здоровья граждан.

- федеральный закон от 19.04.1991 № 1032-1 (ред. от 09.03.2016) «О

занятости населения в Российской Федерации», который определяет правовые,

экономические и организационные основы государственной политики

содействия занятости населения, в том числе гарантии государства по

реализации конституционных прав граждан РФ на труд и социальную защиту

от безработицы.

- также в России принят Федеральный закон т 24.07.1998 № 125 (ред. от

29.12.2015) «Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев

на производстве и профессиональных заболеваний». В данном законе описан

порядок возмещения вреда от несчастных случаев и профзаболеваний,

обеспечение предупредительных мер, направленных на сокращение

травматизма на предприятии и профессиональных заболеваний, на

социальную, медицинскую и профессиональную реабилитацию [1].

Наличие правового поля позволит более успешно выполнять свои

функции структурам корпоративной социальной работы в целях достижения

ими главных задач по социальной поддержке своих работников.

Таким образом, нормативно-правовые основы и нормативно-правовое

обеспечение  корпоративной  социальной работы бывают разных уровней. В

Российской Федерации высшим законом является Конституция, и,

несомненно, она имеет решающее значение в регулировании отношений в
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любой сфере, не исключение и корпоративная социальная работа. Безусловно,

необходимо выделить и такой нормативно-правовой документ, как Трудовой

кодекс Российской Федерации. Большинство вопросов, касающихся трудовых

отношений, рассматриваются именно в нем. К нормативно-правовому

обеспечению можно отнести федеральные законы и устав организации,

регулирующий порядок заключения, дальнейшее сотрудничество организации

с гражданами, вплоть до расторжения трудового договора.

Обобщая данную главу, можно сделать вывод, что корпоративная

социальная работа – это комплекс или система мероприятий, осуществляемых

предприятием, по созданию определенного уровня социальных гарантий,

способствующих привлечению и закреплению квалифицированных кадров,

повышению производительности их труда и, как следствие, эффективности

работы самого предприятия. Основными принципами корпоративной

социальной работы являются принципы, которые являются базовыми не

только в гуманитарных, но и в естественных науках. Как и любая другая

отрасль деятельности, корпоративная социальная работа тоже имеет

нормативно правовую базу, регламентирующую отношения в этой сфере. В

данной главе мы рассмотрели понятие, принципы, структуру и нормативно-

правовые основы корпоративной социальной работы.
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2 МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ИСЛЕДОВАНИЙ КОРПОРАТИВ-

НОЙ СОЦИАЛЬНОЙ РАБОТЫ

2.1 Общий историографический обзор методологических основ

исследований корпоративной социальной работы

Можно констатировать тот факт, что интерес к корпоративной

социальной работе появился уже давно, но изучать это явление начали совсем

недавно. Первоначально корпоративную социальную работу не выделяли.

Историографической основой методологии исследований корпоративной

социальной работы является социальная инженерия, которая выступала в

качестве оригинального компонента теории корпоративной социальной

работы. Социальная инженерия – совокупность подходов прикладных

социальных наук, которые ориентированы на изменения организационных

структур, определяющих человеческое поведение и обеспечивающих

контроль за ним [36].

На становление и развитие социальной инженерии существенное

влияние оказали психология, прикладная антропология, управленческие

науки, а в настоящее время синергетика и социальная синергетика – наука о

самоорганизации общества, которая определяет условия и факторы

устойчивого развития общества.

Многие исследователи приходят к выводу, что социально-инженерный

подход к корпоративной социальной работе позволяет разрешить

противоречия отношений объекта и субъекта управления. Объект социальной

инженерии перестает быть лишь средством реализации социальных программ,

разработанных экспертами, и сам становится субъектом. Задача социальной

инженерии – создание условий для раскрытия внутреннего потенциала

социальной системы [44].

Специалисты в области социальной инженерии, как основы

корпоративной социальной работы, занимаются социальными проблемами на

производстве и в сфере взаимодействия с общественностью [32].
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В западной социологии социоинженерная деятельность была подробно

рассмотрена известным ученым К. Поппером в работах «Нищета

историцизма» (1945) и «Открытое общество» (1945). Социальную инженерию,

как основной элемент корпоративной социальной работы, он рассматривал как

совокупность подходов прикладной социологии, направленных на разумное

изменение общественных систем на основе фундаментальных знаний об

обществе.

Социальная инженерия и основы корпоративной социальной политики

зародились и получили наиболее широкое развитие в США. Их основы начали

применяться в послевоенный период в авиационной и оборонной

промышленности Америки, а также в прикладных научных областях: военной

социологии, индустриальной социологии, исследованиях пропаганды и

коммуникаций, групповой динамики [17].

Говорить об историографическом анализе корпоративной социальной

работы, нужно, учитывая принцип преемственности, то есть, восстанавливая

хронологию становления данного явления. Так как корпоративная социальная

работа изначально была представлена социальной инженерией, то мы должны

провести анализ становления социальной инженерии и корпоративной

социальной работы соответственно, разделив его на 3 основных этапа.

1. В России социальная инженерия и основы корпоративной социальной

политики долгое время находилась в тени идеологических стереотипов.

Понятие социальной инженерии, как основу корпоративной социальной

работы, в этот период вводит в научный оборот А.К. Гастев. Ученый поставил

вопрос о развитии совершенно новой, комплексной прикладной науки

«социальной инженерии» [19].

Социальная инженерия и основы корпоративной социальной политики,

по замыслу автора, находится на стыке социальной и естественной областей

знания. У последней она заимствует точные экспериментальные методы и

приверженность к достоверным фактам. Однако, А.К. Гастев справедливо

подчеркивал, что социальная инженерия, как основа корпоративной
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социальной работы, это не простое взаимодействие наук, это прежде всего

тенденции исследования физиологических, психических, экономических

моментов, сопряженных с определенной формой производства. Именно эти

тенденции и обогащают новую науку. Если в социологии главным методом

изучения было наблюдение и суммарные исторические обозрения, то синтез

наук о труде должен выдвинуть на первый план социальный эксперимент,

проектирование. В социальной области должна наступить эпоха тех же

точных измерений. Различные социальные показатели должны поддаваться

количественному измерению, для дальнейшей детализации и возможному

статистическому анализу проблемы [15].

Ученый полагал, что процесс конструирования социальной инженерии и

основ корпоративной социальной работы в рамках междисциплинарного

взаимодействия обуславливает и появление индустриальной педагогики.

Развитие социальной инженерии и основ корпоративной социальной работы

невозможно и без экономики, поскольку «до сих пор экономическая наука в

своих научных выводах о труде давала в высшей степени общие положения. В

этой науке слишком ограниченно применялся метод конкретного учета,

слишком далека была ее рабочая методология от реторты мер и весов».

На необходимости введения новой дисциплины, социальной инженерии

как одного из фундаментальных понятий в корпоративной социальной работы,

настаивал ученый А.К. Гастев. Он отмечал, что предметом изучения

социальной инженерии являлись не вообще существующие управленческие

процессы, а управление в различных сферах производства [32].

Таким образом, в центре внимания ученого оказывается основной

элемент предприятия – сотрудник, а схема научного поиска была направлена

от микроанализа движений (приемов, операций, совершаемых основным

субъектом производства) к макроанализу предприятия в целом.

В деле организационного строительства встает вопрос о подготовке

способных руководителей, наделенных «организационной сноровкой»,

стратегическим талантом, особыми «социальными» качествами,
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руководителей, которых отличает умение охватить процесс целиком,

предвидеть последствия своих действий и подкованной памятью.

2. Итак, в 20 гг. ХХ в. в России возникает инновационная концепция

социальной инженерии и основ корпоративной социальной политики. Это

теория вобрала в себя наиболее значимые находки организационно-

управленческой и инженерной мысли. Исследователь А.К. Гастев сбыл

первооткрывателем, создав платформу, на которой строились дальнейшие

исследования.  Принципами его концепции пользовались многие выразители

теории научной организации труда, в частности Н.А. Витке [32].

Он считал, что «... отдельные проблемы управленческого дела – не

самостоятельные единицы, складывающиеся в простую арифметическую

сумму. Они объединены не механически, но органически, как части и стороны

единого управленческого процесса». Эта методологическая позиция Н.А.

Витке является и сегодня базисным положением теории управления.

По глубокому убеждению исследователя Н.А. Витке, суть социальной

инженерии и основ корпоративной социальной работы состоит в

организационно-административной работе и создании социально-

психологической атмосферы в производственных коллективах.

Выводы научных деятелей социальной школы управления о стилях

руководства, этических нормах и правилах, которыми должны

руководствоваться представители коллектива, которые были сделаны в 20 гг.

прошлого века, могут успешно использоваться и сегодня [32].

Школа социальной инженерии Н.А. Витке разрабатывала портрет

руководителя демократического типа. Что означает умение организовывать

своих сотрудников так, чтобы побудить в них интерес к процессу трудовой

деятельности, изобретательности, поиску, уважительному отношению друг к

другу. Но, на рубеже 20-30 гг. для России был свойственен «жестко

авторитарный стиль руководства». Этот стиль руководство полная

противоположность демократическому, что подразумевает под собой

командно-силовые методы воздействия на подчиненных. Методами этого
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воздействия являются грубость, пренебрежительное отношение к коллективу

и его мнению, Коллектив рассматривается как исполнители воли

управляющего. Это тот стиль руководства, против которого всем своим

существом была направлена концепция человеческих отношений [15].

3. В США, Великобритании, Франции стали широко разрабатываться и

внедряться различные технологии общения, организационные технологии.

Многие идеи и опыт этих технологий аккумулировались в теории

человеческих отношений, разработанных еще одним известным ученым Э.

Мэйо, основоположником индустриальной социологии и доктрины

«человеческих отношений». Он вслед за Дюркгеймом считал, что научно-

технические достижения общества опередили социальные навыки и установки

человека и одним из следствий этого обстоятельства стало распространение

аномии [15].

Самые значительные результаты научных разработок Э. Мэйо состоят в

развитии принципов социологии управления, то есть корпоративной

социальной политики, применении этих принципов к производственному

процессу. Результатом применения принципов социологии управления,

индустриальной социологии, а также психологии к производственному

процессу стал так называемый Хоторнский эксперимент – эксперимент,

проведенный в США в 1924-1932 гг. на предприятиях (Чикаго), которым и

руководил Э. Мэйо. После проведения этого эксперимента ученый обосновал

идею о том, что система «пауз отдыха», во время которых коллектив

сближается, укрепляются их дружеские, товарищеские отношения, влияет на

укрепление «группового духа» людей, которые взаимодействуют между собой

также и внерабочее время [17].

Проведенные исследования позволили утверждать, что условия труда на

предприятиях имеют большое влияние на поведение индивидов в трудовой

деятельности. Чувства, восприятия, убеждения и межличностное общение в

условиях производства оказывает благоприятствующее воздействие на

результаты труда. Исследуя поведение человека в производственном
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коллективе, Э. Мэйо пришел к выводу, что любой коллектив имеет сложную

социальную организацию, со своими формальными и неформальными

связями, ценностными ориентациями, нормами поведения, мотивациями. По

мнению исследователя, именно коммуникации в малых группах, оказывали

определяющее влияние на трудовую мотивацию рабочих. Это и был ответ на

вопрос, поставленный перед экспериментом – как повысить

производительность труда [15].

Исследователь Э. Мэйо, подводя итог Хоторнским экспериментам,

пересмотрел роль и значение человеческого фактора в производстве.Отойдя от

концепции рабочего как «экономического человека», ученый поставил на

первый план синтез психологических, социологических и экономических

аспектов трудовой деятельности, трудового поведения. Причем решить этот

вопрос Э. Мэйо смог используя междисциплинарный подход и развивая на

основе междисциплинарности концепцию «человеческих отношений» [17].

Доктрина «человеческих отношений», по убеждению Э. Мэйо, включает

в себя следующие основные моменты:

- беседы «психологических советников» с рабочими («система

исповедей»). В любой организации должна быть предусмотрена структура, в

которую рабочий может обратиться по любому вопросу. В процессе беседы

человек может «эмоционально разрядиться»;

- система «взаимных связей и информации», которая должна, с

одной стороны, информировать работников о деятельности и планах

организации, а с другой - предоставлять руководству информацию о

требованиях рабочих;

- проведение совещаний с участием рабочих, обсуждение плана

работы цеха, участка, то есть возможность участия персонала в управлении

производством [17].

Таким образом, основные идеи «человеческих отношений» – это

благоприятный человеческий, морально-психологический климат в

коллективе, оптимальные условия для трудовой деятельности, гуманизация
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труда, групповые решения, просвещение служащих, укрепление

корпоративного духа, иначе он будет ослаблен индивидуализмом. Чтобы все

это реализовать, необходимо изменить организационные структуры,

определяющие человеческое поведение и контроль за ними, а для этого

необходимо использовать инженерию социальную как совокупность подходов

прикладной социологии, промышленной социологии, индустриальной

социологии, социопсихологии, физиологии.

Именно поэтому, для современного этапа изучения проблем

корпоративной социальной политики характерно понимание социальной

деятельности компании как ее «добровольного участия» в решении

социальных проблем. Суть концепции «добровольного участия» сводится к

тому, что она признает добровольное стремление компаний участвовать в

решении социальных вопросов.

По источникам регулирования и практике российский вариант

корпоративной социальной политики характеризуется преимущественным

участием крупных компаний, использованием социальных программ в

качестве инструмента формирования социальной репутации, отсутствием

системных механизмов ее регулирования, использованием советского опыта

реализации предприятиями социальных программ и проектов.

Таким образом, можно провести анализ становления корпоративной

социальной работы за рубежом и в России. Конечно, можно говорить о том,

что немало различий в теориях основоположников этой науки, но,

несомненно, главное утверждение, которое наблюдалось у многих из них, это

то, что основным элементом организации является сотрудник и трудовой

коллектив в целом, и очень важно учитывать интересы и потребности людей

для достижения более плодотворных результатов. Проведя общий

историографический обзор исследований корпоративной социальной работы,

мы охарактеризовали 3 основных этапа в истории становления корпоративной

социальной работы, где можно увидеть, что ее основным источником является

социальная инженерия. Основные этапы становления корпоративной
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социальной работы дают нам возможность проследить, как развивалось

социальная политика в целом. До сих пор явление корпоративной социальной

работы остается малоизученным, что дает исследователям возможность

привнести большой  вклад в ее развитие.

2.2 Основные методы исследования в корпоративной социальной

работе

Метод – путь исследования, способ достижения какой-либо цели,

решения конкретной задачи. Он выступает как совокупность подходов,

приемов, операций практического или теоретического освоения

действительности.

Метод в корпоративной социальной работе выполняет двоякую роль,

выступая:

1) как способ, путь познания и применения знаний, выработанных в

науках, изучающих различные элементы жизнедеятельности человека не

только на предприятии, но и в различных системах;

2) непосредственно как определенное конкретное действие, которое

способствует качественному изменению существующего объекта [18].

В получении новых знаний особое место занимают методы научного

исследования. С их помощью определяется путь научного познания и

установления истины. По утверждению ученного И.П. Павлова, метод в науке

– это самая первая и основная вещь, и главное – это выбор правильного

метода, на котором основывается исследование. При правильном методе и не

очень талантливый человек может сделать много. А при неверном методе и

гениальный человек будет работать впустую. На важность метода указывали и

другие ученые и философы [23].

Современная система научных методов весьма многообразна. В связи с

этим существуют различные классификации методов в зависимости от

признаков, положенных в основание классификации: степень общности, сфера

применения, содержание и характер деятельности и т.п.



36

Применительно к области корпоративной социальной работы, для

понимания места и роли методов, важное значение имеет их классификация по

степени общности, что обусловливается интегративным характером теории и

практики корпоративной социальной работы. По этому основанию можно

выделить всеобщие (философские) методы, общенаучные методы и методы

социально-гуманитарных наук, применяемые в корпоративной социальной

работе [34].

1. Всеобщий, или философский метод трактуется как единство

мировоззренческой и методологической позиций субъекта в различных видах

деятельности.

Одним из основных методов социального познания является всеобщий

метод материалистической диалектики, сущность которого состоит в том,

что процесс выявления и осмысления фактов, явлений и событий

основывается на отражении в сознании ученного объективной диалектики

реальной социальной действительности. При этом, любое явление или

событие исследователи рассматривают и исследуют в состоянии образования

и развития. Несомненно, это исключает субъективность в подборе и

толковании фактов, односторонность и предвзятость. Диалектика, как метод

научного исследования корпоративной социальной работы, позволяет

расширить возможности социального предвидения и прогнозирования. Она

может обнаружить самые глубинные причины и связи происходящих событий

на предприятии, выявляет внутренние закономерности, а следовательно,

позволяет обозначить зарождающиеся в них тенденции [23].

2. Общенаучные методы используются во многих областях

деятельности, в том числе и в корпоративной социальной работе. Среди них

следует выделить:

- метод научной абстракции состоит в отвлечении в процессе познания

от внешних, второстепенных явлений, сторон и выделении глубинной

сущности процесса, то есть ее основы;
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- метод индукции и дедукции в корпоративной социальной работе. С

помощью индукции обеспечивается переход от изучения единичных фактов к

общим положениям и выводам. Дедукция делает возможным переход от

наиболее общих выводов к относительно частным;

- метод анализа и синтеза. Посредством анализа изучаемое явление,

процесс расчленяют на составные части, элементы и исследуют каждую

отдельно. Результаты анализа рассматривают целостно и путем синтеза

воссоздают единую научную картину о социальном процессе;

- единство общего и особенного в теории и практике корпоративной

социальной работы. Технология корпоративной социальной работы в

широком смысле включает социальные теории процесса социального

развития, представляет собой единство метода и многообразие методик;

- исторический метод. Исследование исторических фактов не только

выявляет социальные закономерности возникновения, становления и развития

явлений в контексте времени, но и помогает разложить действующие в его

процессах социальные силы, проблемы организаций в осуществлении

корпоративной социальной работы на составляющие;

- метод восхождения от простого к сложному в корпоративной

социальной работе. В любом социальном развитии простые отношения и

связи не исчезают, они становятся элементами сложной системы. В свою

очередь, сложные социальные явления, базируясь на простых аспектах

научного познания, сосредотачивают их и получают более емкие, но

конкретные определения. Поэтому развитие от простых социальных

процессов к сложным получает отражение в движении мышления от

абстрактного к конкретному;

- единство качественного и количественного анализа как метод

познания социальных отношений. Социальные теории не могут

ограничиваться выявлением лишь качественной стороны социальных

процессов. Они исследуют также и количественные характеристики, тем
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самым познанные социальные явления предстают в виде меры, или как

качественно определенное количество;

- метод аналогии в корпоративной социальной работе – сопоставление

нынешней социальной ситуации или результатов работы с предшествующим

опытом в других организациях, субъектах и т.д.;

- конкретно-социологический метод на предприятии выясняет и

показывает социальные связи, их эффективность, мнение сотрудников.

Данный метод включает в себя: интервьюирование и анкетирование

сотрудников, эксперимент и наблюдение на предприятиях и в организациях,

для представления картины со стороны сотрудников;

- методы формализации – составление данных о процессах социального

развития субъектов и объектов управления в виде схем, таблиц;

- системно-структурный или структурно-функциональный метод на

предприятии направлен на выяснение целостности явлений, нового качества,

выделение компонентов системы социального развития и работы, выяснение

способа их взаимосвязи и функций [43].

3. Методы социально-гуманитарных наук, применяемые в

корпоративной социальной работе – это специфические способы познания и

преобразования отдельных элементов окружающего нас реального мира,

присущие той или иной конкретной системе знаний. Эти методы после

соответствующей трансформации используются в решении проблем

корпоративной социальной работы. Они постоянно развиваются,

обогащаются, совершенствуются. К методам социально – гуманитарных наук

можно отнести: социологические, педагогические, психологические и т.д. [29].

Наиболее распространенными социологическими методами в

корпоративной социальной работе являются: наблюдение, анализ документов,

опрос, эксперимент.

а) Социологическое наблюдение на предприятии представляет собой

систематизированное восприятие явления, черты, свойства и особенности

которого непосредственного фиксируются исследователем. Объектом
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наблюдения обычно выступает поведение отдельных людей и социальных

групп, коллектива, а также условия их деятельности.

Фиксация при наблюдении может быть при помощи бланка или

дневника наблюдения, фото-, теле- или киноаппарат и других технических

средств. Особенность наблюдения как метода сбора информации -

способность анализировать и воспроизводить жизненный процесс. Здесь

могут фиксироваться характер поведения, жесты, мимика лица, выражение

эмоций отдельных людей и целых коллективов, что немало важно для

достоверных результатов исследования.

б) Анализ документов в корпоративной социальной работе – является

одним из популярных методов сбора первичных данных, при котором

документы, научная литература используются в качестве основного источника

информации. Является одним из широко эффективных методов сбора

первичной информации, так как является одним из менее затратных методов.

Метод анализа документов позволяет получать сведения о событиях,

которые наблюдать уже нет возможности. Изучение документов нередко

позволяет выявить тенденции и динамику их изменений и развития.

Источником социологической информации выступают обычно текстовые

сообщения, содержащиеся в различных источниках, например: публикациях и

докладах, письмах и статьях и т.п.

в) Социологический опрос – это метод сбора первичной социологической

информации на предприятии. Суть данного метода состоит в том, что

исследователь обращается соструктурированным перечнем вопросов к

определенной группе или коллективу, именуемых респондентами. Основу

социологического опроса составляет опосредованное или не опосредованное

общение социолога и респондента путем регистрации ответов на совокупность

вопросов.

На предприятии одним из удобных и весьма несложных по организации

методом сбора информации является опрос. При его использовании

источником информации является сотрудник – непосредственный участник
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исследуемых социальных процессов и явлений на предприятии. Данный метод

является ведущим при изучении корпоративной социальной работы. В самом

деле, простота, оперативность, экономичность этого метода делают его весьма

популярным и приоритетным по сравнению с другими методами

социологических исследований. Но несомненно в этом методе может

присутствовать такой фактор как субъективность при ответах на вопросы.

В зависимости от источника первичной социологической информации

различают опросы массовые и специализированные. В массовом опросе

основным источником информации выступают представители различных

социальных групп. Таких участников опросов принято называть

респондентами.

В специализированных опросах главный источник информации –

компетентные лица, чьи профессиональные или теоретические знания,

жизненный опыт позволяют делать авторитетные заключения. Опросы

компетентных лиц называют экспертными, а результаты опросов –

экспертными оценками.

г) Эксперимент в корпоративной социальной работе – это метод, цель

которого состоит в проверке поставленных гипотез, результаты которых

имеют прямой выход на практику. Исследователь обычно проводит

эксперимент для того, чтобы проследить изменения интересующих его

характеристик. Для чего исследователь помещает экспериментальную группу

в необычную экспериментальную ситуацию. Прослеживая их поведение и

полученный результат, составляются выводы по данному эксперименту.

Различают эксперименты полевые и лабораторные, линейные и

параллельные. При отборе участников эксперимента применяют методы

попарного отбора или структурной идентификации, а также случайного

отбора.

Таким образом, к социологическим методам относится группа методов,

которая позволяет получить информацию об изучаемом объекте, а также

выявить его количественные характеристики.
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К педагогическим методам относятся: обучение, воспитание и

развитие.

Обучение – конкретный вид педагогического процесса, который очень

распространен и в корпоративной социальной работе. Суть обучения состоит в

передаче информации от руководителя данного процесса принимающей

стороне. Таким образом, реализуются общественно обусловленные задачи

образования личности в тесной взаимосвязи с ее воспитанием и развитием.

Обучение обычно трактуют как управляемый процесс, результат

которого – обогащение учащегося знаниями, достижениями культуры,

умениями и навыками, то есть процесс непосредственной передачи и приема

опыта поколений во взаимодействии педагога и учащегося.

Воспитание на предприятии – процесс воздействия на развитие

человека, имеющее целенаправленный и систематический характер. Наряду с

обучением данная категория является одной из часто применяемых в

педагогике.

Метод воспитания в корпоративной социальной работе понимается как

система взаимосвязанных действий, обеспечивающих усвоение содержания

воспитания. Метод воспитания характеризуется тремя признаками:

выбранный способ воспитательной деятельности на предприятии;

определенным способом усвоения материала; специфической формой

взаимодействия участников воспитательного процесса.

Развитие в корпоративной социальной работе – это целенаправленный

процесс изменения как качественных, так и количественных показателей

физических и духовных сил человека.

Это изменение представляет собой переход качества от простого к

сложному, то есть процесс обновления, рождения нового и отмирания старого.

Категория развития является противоположной понятию регресса, деградации.

Любой педагог, руководитель должен видеть развитие своего

подопечного в завтрашнем дне: то, что он сегодня может делать при

посторонней помощи, завтра он должен делать сам.
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Это были основные педагогические методы, которыми должен

руководствоваться специалист в своей деятельности.

К психологическим методам относятся методы воздействия на

человеческую психику, такие как убеждение, объяснение и внушение [53].

Убеждение в корпоративной социальной работе – это воздействие на

сознание, чувства, волю людей. Инструментами убеждения могут являться

сообщения, разъяснения и доказательства важности того или иного

положения, взгляда, поступка либо их недопустимости. Целью убеждения

является смена существующих взглядов, установок, позиции, отношения и

оценки к той или иной проблеме, явлению. Механизм убеждения основан на

активизации умственной деятельности человека, на обращении к

рациональной стороне сознания. В данном методе осуществляется

воздействие на сознание и умственную деятельность человека, для чего

субъект должен привести впечатляющие аргументы.

Основными средствами убеждения выступают графический знак, образ,

тембр речи, жест, мимика, эмоционально-волевые состояния, ритм речи и

действий, цвет наглядного средства, статус и авторитет убеждающего и т.д.

Следует добавить, что не все люди в одинаковой степени могут принять чужие

установки и точку зрения. Чаще всего воспринимается лишь та информация,

которая согласуется с имеющимися установками [1].

Объяснение в корпоративной социальной работе – один из важнейших

методов в педагогической науке, используемых на предприятии. Объяснение

часто используется и в повседневной жизни.

Функция объяснения любого материала занимает одну из важнейших

сторон обучения, которой уделяет большое внимание на предприятиях. Итак,

объяснение – это толкование какого либо явления, ситуации, процесса,

проблемы.  Данное определение означает, что любое умозаключение имеет

логическую последовательность, выстроив ее, объясняемое оказывается

логическим выводом из принятых посылок.
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Внушение – форма непосредственного психического воздействия,

связанная с ослаблением сознательного контроля. Данный вид коммуникации

рассчитан на некритическое, пассивное восприятие информации.

Особенностью внушения является его адресованность к готовности

внутренне принять передаваемые сведения, а не к готовности мыслить и

рассуждать [8].

Воздействие внушением заключается в организации и доведении до

объекта информации в таком виде, чтобы она не вызывала сомнения в ее

ценности, значимости и усваивалась без анализа [7].

Внушение широко используется в массовой коммуникации,

распространении моды и в политическом манипулировании, в корпоративной

социальной работе оно не так популярно, так как индивидуальность на

предприятиях очень ценится [5].

Обобщив вышесказанное, можно проследить, что основные

психологические методы это – внушение, убеждение, объяснение.

Корпоративная социальная работа с персоналом в организации

обеспечивает социальное развитие трудовых коллективов, рост социальной

эффективности, которая, наряду с экономической эффективностью, является

важнейшей предпосылкой.

Таким образом, можно отметить, взаимосвязанный характер

социальных, экономических, психологических, педагогических проблем,

которые требуют системного и комплексного изучения. Для чего требуется

кооперация различных наук. Причем кооперация не простая, а сложная, то

есть основанная на межпредметном разделении труда. Поэтому методы

корпоративной социальной работы постоянно обогащаются современным

научным аппаратом и методами исследования, широко применяемыми в

других науках. Совершенствование корпоративной социальной политики – это

процесс изменения системы социальных гарантий внутри предприятия и

характера его участия в реализации внешних социальных программ и

мероприятий, направленный на оптимизацию взаимодействия предприятия,
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общества и государства.

Таким образом, в данном пункте мы рассмотрели основные методы

исследований корпоративной социальной работы, которые включали в себя:

всеобщий или философский метод, общенаучные методы, методы социально –

гуманитарных наук.

Обобщая данную главу, можно сделать вывод, что наукой, которая

положила фундамент для дальнейшего развития корпоративной социальной

работы, является социальная инженерия, которая представляет собой

управленческую деятельность, направленную на изменение социальных

систем и социальных институтов в соответствии с заданной целью с

использованием наукоемких технологий и инженерного подхода. А

социальный инженер – это руководитель трудового коллектива, от

деятельности которого зависит успех функционирования всей социально-

инженерной машины. Любая деятельность подразумевает выбор

определенных методов (или метода). Именно поэтому мы посчитали нужным

раскрыть основные методы, используемые в корпоративной социальной

работе. В данной главе мы провели общий историографический обзор

исследований, а также охарактеризовали основные методы корпоративной

социальной работы.
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3  КОРПОРАТИВНАЯ СОЦИАЛЬНАЯ РАБОТА В ОАО «ПОКРОВС-
КИЙ РУДНИК»

3.1 Правовые основы и структура реализации корпоративной

социальной работы ОАО «Покровский рудник»

Открытое акционерное общество «Покровский рудник» является одной

из организации группы компаний «Петропавловск». Группа компаний

«Петропавловск» основана россиянином Павлом Масловским и его

британским партнером Питером Хамбро. История данной группы компании

начала свое существование непосредственно с компании «Покровский

рудник». Рудник был первым приобретением Группы. Лицензия была

получена в 1994 году на ранней стадии разработки.

Группа компаний "Петропавловск" объединяет предприятия в области

добычи золота и черной металлургии. В основном, все предприятия группы

компаний функционируют на Дальнем Востоке. А основные

производственные активы группы сосредоточены в Амурской области.

Направление "Петропавловск – металлургия золота" включает в себя

производственные мощности на рудниках "Покровский" и "Пионер". Эти два

обособленных подразделения составляют компанию ОАО «Покровский

рудник». Далее, более подробно рассмотрим  ОАО «Покровский рудник», как

одно из крупнейших предприятий золотодобычи Дальнего Востока.

Фабрика была построена в 2001 году, хотя первое золото на

предприятии было добыто уже в 1999 году. С тех пор предприятие активно

начало наращивать объемы золотодобычи.

В 2002 году был запущен первый гидрометаллургический завод

«Петропавловска» на «Покровском руднике». Именно с этого времени в

Амурской области началась крупная промышленная добыча рудного золота.

До этого здесь в основном разрабатывались россыпные месторождения. В это

же время на руднике была построена золотоизвлекательная фабрика,

работающая по методу «смола в пульпе».
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Покровское месторождение представляет собой месторождение

коренного золота, разрабатываемое открытым способом. Основной вид

деятельности предприятия «Покровский рудник» – геологоразведка, добыча

драгоценных металлов.

Но помимо добычи драгоценных металлов,  деятельность предприятия

носит выраженный социальный характер, и с каждым годом финансовая

помощь в социальной сфере Приамурья только растет. Если в 2002 году на

благотворительные программы было выделено 4,7 млн. р., а в 2003 году – 6,9

млн. р., то за 2009-2015 гг. размер спонсорской помощи превысил 180 млн.

рублей.

Группа компаний "Петропавловск" соблюдает социальную

ответственность бизнеса, то есть соблюдает нормы и правила, которые

неопределенны законодательством (в области этики, экологии, милосердия,

человеколюбия, сострадания и т. д.), влияющих на качество жизни отдельных

социальных групп и общества в целом.

Все дополнительные выплаты  сотрудникам предприятия

регламентируются  локальными нормативными актами, в частности

Коллективным договором, Положением об оказании материальной помощи

сотрудникам.  Качественный коллективный договор также является

неотъемлемой частью корпоративной социальной работы.

Заключая коллективный договор, работодатель принимает на себя

следующие обязательства в области трудовых отношений:

- отношения между работодателем и работником предприятия

регулируются индивидуальным трудовым договором, коллективным

договором и действующим законодательством.

- работодатель обязуется выполнять условия заключенных

индивидуальных трудовых договоров. В связи с этим работодатель не вправе

требовать от работника выполнения работы, не обусловленной трудовым

договором, кроме случаев, предусмотренных ТК РФ.

В свою очередь профсоюзный комитет ОАО «Покровский рудник»
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принимает на себя следующие обязательства:

1) способствовать защите социально-экономических интересов.

2)осуществлять контроль над:

- правильностью применения работодателем тарифных ставок, окладов,

тарификации работ и рабочих, использованием работников в соответствии с

их профессией и квалификацией;

- правильностью расчетов по заработной плате;

- правильностью начисления и своевременностью выплаты

работодателем пособий по временной нетрудоспособности, беременности и

родам, на погребение, компенсационных выплат семьям с детьми;

- состоянием безопасности труда на всех ступенях контроля,

соблюдением законных прав и интересов работников в области охраны труда;

- своевременной выдачей работникам качественной и необходимых

размеров спецодежды и спецобуви, других средств индивидуальной защиты,

моющих средств, молока или других равноценных пищевых продуктов;

- выполнением работодателем действующего трудового

законодательства;

- соблюдением на предприятии режима рабочего времени и отдыха.

3) на основе предложений комиссии по социальному страхованию

распределять путевки, приобретенные за счет средств социального

страхования и прибыли, на санаторно-курортное лечение и отдых работникам

предприятия и членам их семей (детям) в соответствии с медицинским

заключением, соблюдая принципы социальной справедливости и гласности.

4) осуществлять контроль над обеспечением билетами на новогодние

представления и новогодними подарками для детей работников предприятия в

возрасте до 14 лет.

5) не допускать изменения условий коллективного договора без

обсуждения поправок, дополнений на конференции трудового коллектива.

На основании заявления от сотрудника члены профсоюза оказывают

материальную помощь работникам предприятия  при рождении ребенка; при
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бракосочетании; при достижении пенсионного возраста и стаже работы не

менее 10 лет;  по причине продолжительной болезни;  на прочие нужды – 5000

рублей.

Материальная помощь выдается при следующих условиях.

1. При наличии финансовых средств организации.

2. На основании заявления работника, ходатайства  начальника

подразделения и согласованию с профкомом.

3. Материальная помощь  оказывается при стаже работы в организации

не менее 1 года, в других случаях по усмотрению профкома и генерального

директора.

4. Помощь выдается одному из членов семьи, работающему в компании.

5. Выплата вознаграждений в дни юбилейных дат производится на

основании представления подразделения по установленной форме,

согласованного с профсоюзным комитетом, отделом кадров, отделом труда и

заработной платы.

6. На основании решения единоличного исполнительного органа по

согласованию с профкомом размер материальной помощи и вознаграждения

может быть увеличен.

7. Лицам, систематически нарушающим трудовую дисциплину, помощь

не оказывается.

То есть организация помогает сотруднику в моменты, важные для него и

его семьи.

На предприятии существует корпоратив "Ветеран труда ОАО

«Покровский рудник». Членом корпоратива может стать работник,

проработавший на предприятии не менее 5 лет (доблестный труд), либо не

менее 10 лет (добросовестный труд). Члены корпоратива получают

дополнительные денежные выплаты к знаковым датам.

Касаясь темы материальной помощи, можно констатировать тот факт,

что она оказывается в виде набора социальных услуг, которые необходимо

рассмотреть более детально.
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Право на получение государственной социальной помощи в виде набора

социальных услуг (НСУ) имеют льготные категории граждан, получающие

ежемесячную денежную выплату в соответствии Федеральным законом от 17

июля 1999 года №178-ФЗ «О государственной социальной помощи».

Набор социальных услуг (или так называем «социальный пакет»)

представляет собой перечень социальных услуг, в который включаются:

добровольное медицинское страхование, в том числе предусматривающая

обеспечение необходимыми лекарственными средствами по рецептам врача,

предоставление при наличии медицинских показаний путевки на санаторно-

курортное лечение, осуществляемые в соответствии с законодательством об

обязательном социальном страховании; бесплатный проезд на пригородном

железнодорожном транспорте, а также бесплатный проезд на междугородном

транспорте к месту лечения и обратно.

В целом, направления социальной помощи охватывают все жизненные

ситуации, в которых сотрудникам необходима помощь со стороны

предприятия.

Далее более детально рассмотрим профсоюзную организацию

предприятия. Численность сотрудников организации составляет 2974 человек.

Вся социальная помощь на предприятии относится к сфере деятельности

профсоюзной организации. Федеральный закон от 12.01.1996 № 10-ФЗ (ред. от

31.01.2016) «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях

деятельности» определяет, что профессиональный союз (профсоюз) – это

добровольное общественное объединение людей, связанных общими

интересами по роду их деятельности, на производстве, в сфере обслуживания,

культуре и т. д. Объединения создаются с целью представительства и защиты

прав работников в трудовых отношениях, а также социально-экономических

интересов членов организации, с возможностью более широкого

представительства наемных работников.

Наличие профсоюзной организации на предприятии свидетельствует о

том, что предприятие выполняет свои обязательства в области защиты прав
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своих сотрудников, собственно для чего и функционирует это подразделение,

как один из элементов реализации социальной работы на предприятии.

Структура корпоративной социальной работы в ОАО «Покровский

рудник» носит многоуровневый характер:

Первая ступень в реализации корпоративной социальной работы

предполагает выплату заработной платы, расширение штата.

Вторая ступень связана с улучшением психологического климата на

предприятии, то есть адекватными условиями не только работы, но и жизни,

что подразумевает развитие социальной сферы.

Также можно выделить внутренний и внешний уровень корпоративной

социальной работы.

К внутренней корпоративной социальной работе на предприятии можно

отнести: безопасность труда, стабильность заработной платы, поддержание

социально значимой заработной платы, дополнительное медицинское и

социальное страхование сотрудников, развитие человеческих ресурсов,

оказание помощи работникам в критических ситуациях.

К внешней корпоративной социальной работе организации можно

отнести: спонсорство и корпоративная благотворительность, содействие

охране окружающей среды, взаимодействие с местным сообществом и

местной властью, готовность участвовать в кризисных ситуациях,

ответственность перед потребителями выпускаемых товаров и услуг.

Корпоративная социальная работа в ОАО «Покровский рудник»

представляет собой деятельность по развитию компании и достижение

предприятием коммерческого успеха путями, которые основаны на этических

нормах и уважении к людям, сообществам, окружающей среде.

Корпоративная социальная работа не является законодательно закрепленной,

она не может быть навязана, и является свободным выбором компании в

пользу обязательства повышать благосостояние общества, реализуя

соответствующие подходы к ведению бизнеса.

Таким образом, исходя из вышеизложенного можно сделать вывод, что
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правовые основы корпоративной социальной работы в области защиты прав

сотрудников на предприятии ОАО «Покровский рудник» соблюдаются в

полной мере. Организация  старается предоставить социальную помощь

собственным сотрудникам, поощряет их за добросовестный труд и помогает

им в трудных жизненных ситуациях.

3.2 Анализ корпоративной социальной работы на предприятии

ОАО «Покровский рудник»

Для уточнения и актуализации корпоративной социальной работы в

ОАО «Покровский рудник» за период 31.03.2016 г. по 08.06.2016 г. нами было

проведено эмпирическое исследование в форме экспертного опроса,  цель

которого – изучить мнение экспертов о реализуемой корпоративной

социальной работе в ОАО «Покровский рудник» (Приложение А).

Организация исследования осуществлялась поэтапно.

Первый этап (подготовительный) содержал разработку программы

исследования, социологического инструментария (анкеты), решение

организационных вопросов (Приложение Б).

Второй этап (основной) включал опрос экспертов (специалистов ОАО

«Покровский рудник»).

Третий этап (заключительный) состоял из обработки полученных

данных и представления их в графическом виде, подведении итогов,

формулировке выводов.

Анализ полученных материалов позволил нам сформулировать

следующие выводы.

На вопрос какие подразделения занимаются реализацией корпоративной

социальной работы и в каком соотношении, эксперты ответили следующим

образом: отдел кадров – 20%, отдел труда и заработной платы – 20%,

бухгалтерия – 20%, и конечно профсоюзная организация, которая, по мнению

экспертов, является основным элементом организации и занимает 40% в

реализации корпоративной социальной работы. По данным ответов, можно с

точностью говорить о том, что основным субъектом корпоративной
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социальной работы на предприятии является профсоюзная организация

(Рисунок 2).

Рисунок  2 – Подразделения, занимающиеся реализацией корпоративной

социальной работы

Проведя экспертный опрос, перед нами выстроилась картина

организации корпоративной социальной работы, оказания социальной помощи

и поддержки своим сотрудникам организацией. Обобщив мнение

сотрудников, мы можем четко разграничить функции каждого подразделения

в реализации корпоративной социальной работы. Функции отдела кадров в

реализации корпоративной социальной работы заключаются в:

- поддержание связи сотрудников с остальными подразделениями

организации, в том числе с профсоюзной организацией;

- прием заявлений на получении социальной помощи и социальной

поддержки;

- ведение кадрового документооборота предприятия – самая важная

функция это отдела.

Социальные функции отдела труда и заработной платы:

- ведения табеля учета рабочего времени сотрудников;

- расчет стажа сотрудников для назначения им социальной поддержки.

Социальные функции бухгалтерии заключаются в следующем:

- оказание социальной помощи и социальной поддержки в виде

перечисления денежных средств сотрудникам.

Соответственно, решение по оказанию социальной поддержки и

социальной помощи принимает профсоюзная организация. Она же является
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основным структурным подразделением, деятельность которого направлена на

защиту прав сотрудников, то есть на контроль за реализацией принципов

корпоративной социальной политики и соответственно корпоративной

социальной работы. Конечная инстанция в оказании социальной помощи и

социальной поддержки сотрудникам является бухгалтерия, которая после

обработок запросов и принятия конечного решения профсоюзной

организацией перечисляет средства на оказание необходимой помощи.

Далее наша анкета содержала вопросы, касающиеся основного

подразделения, занимающегося корпоративной социальной работой.

Профком ОАО «Покровский рудник» выполняет следующие важные

функции: защитная – 40%; профилактическая – 30%; социальна помощь –

30%. Данная диаграмма показывает нам, что основная функция профсоюзной

организации, по мнению экспертов, является защитная, то есть сотрудники

предприятия чувствуют некую уверенность, зная, что на предприятии

функционирует отдельное подразделение в области защиты прав сотрудников

(Рисунок 3).

Рисунок 3 – Основные функции профсоюзной организации ОАО

«Покровский рудник»

Профсоюзная организация, по мнению специалистов отдела кадров,

решает следующие задачи:  оптимизация ресурсов сотрудников – 50%;

поддержка авторитета организации – 30%;   помощь сотрудникам в трудных

жизненных ситуациях – 20%. Ответы экспертов сошлись почти воедино.

Вывод: основная задача, которую решает профком – это оптимизация

ресурсов сотрудников, как моральных, так и физических (Рисунок 4).
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Рисунок 4 – Задачи профсоюзной организации

Причинами, по которым сотрудники обращаются за помощью, по

мнению экспертов, являются: нужда в материальной поддержке - 50%;

невозможность обеспечения себя полноценным билетом в отпуске – 30%;

недостаточное количество времени для активного образа жизни – 20%.

Несомненно, главной причиной, по которой наиболее часто сотрудники

обращаются в профсоюзную  организацию, является трудная жизненная

ситуация, которую можно разрешить материальной поддержкой (Рисунок 5).

Рисунок 5 – Социальные проблемы сотрудников предприятия

Также, эксперты отмечают, что основными показателями оптимизации

моральных ресурсов сотрудников являются: выполнение ежемесячного и

ежегодного плана предприятия - 40%; желание сотрудников ехать в отпуск в

межвахтовый отдых – 40%; возможность подменить товарищей в случае

необходимости – 20%. Показатели оптимизации являются довольно весомыми

для того, чтобы можно было с уверенностью говорить о том, что сотрудники

достаточно довольны условиями труда (Рисунок 6).
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Рисунок 6 – Показатели оптимизации моральных ресурсов сотрудников

Основными направлениями деятельности профсоюзной организации

являются: обеспечение путевками в санатории своих сотрудников,

материальная поддержка в различных жизненных обстоятельствах (рождение

ребенка, бракосочетание), возмещение половины суммы билета в отпуск,

организация мероприятий в праздничные дни (день рождение организации, 9

мая), поздравления выпускников, поздравления с новым годом детей.

Один из важных вопросов в анкетировании, на котором мы

акцентировали большой интерес, заключался в оценке проблем, которые

существуют в реализации корпоративной социальной работы. Эксперты

ответили на него следующим образом: нехватка финансирования – 40%,

загрязненная окружающая среда на предприятии – 30%; не

информированность сотрудников о проводимой корпоративной социальной

работе – 20%; оторванность коллектива и невозможность одного сотрудника

знать весь штат из-за специфики трудовой деятельности на предприятии –

10%. В любой большой организации есть большой штат сотрудников.

Поэтому основной проблемой в реализации корпоративной социальной

работы, несомненно, будет являться нехватка финансирования (Рисунок 7).

Рисунок 7 – Проблемы в осуществлении корпоративной социальной

работы в ОАО «Покровский рудник»
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Способами оптимизации корпоративной социальной работы эксперты

считают: организация свободного времени – 30%, информирование

сотрудников – 40%, организация масштабных мероприятий – 30%, разработка

новых технологий обработки добываемых ископаемых – 10%. В любой

деятельности, в которой есть недостатки, а возможно и проблемы, должны

быть и способы оптимизации. По мнению экспертов, они выстроились в таком

порядке (Рисунок 8).

Рисунок 8 – Оптимизация корпоративной социальной работы в ОАО

На вопрос об участии профсоюзной организации в оптимизации

моральных ресурсов сотрудников, все эксперты ответили, что это

безоговорочно благоприятно влияет на деятельность и работоспособность

сотрудников.

Тут же можно и упомянуть тот факт, которому выделяли большое

внимание и эксперты, что корпоративная социальная работа в ОАО

«Покровский рудник» отличается от других организации. ОАО «Покровский

рудник» является одной из немногих организаций в городе Благовещенске, в

которой функционирует отдельное подразделение, деятельность которого

направлена на реализацию корпоративной социальной политики, на

улучшение социально-психологического климата, на оптимизацию

работоспособности для получения высоких результатов деятельности

компании. На это делают акцент эксперты, и как они утверждают – это все в

совокупности свидетельствует о том, что корпоративная социальная работа в

ОАО «Покровский рудник» отличается от остальных организации.
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После проведения экспертного опроса, можно сделать вывод, что в

основном, все финансирование деятельности подразделений, занимающихся

реализацией корпоративной социальной работы, в частности профсоюзной

организации, суммируется из двух составляющих: отчисления из заработной

платы сотрудников, добровольно вступивших в профсоюзную организацию, а

также отчисления самого предприятия на функционирование этих

подразделений. Из проведенного исследования нами были выделены

положительные характеристики, но также было видно противоречие.

Специфика деятельности предприятия ОАО «Покровский рудник»

заключается в вахтовом методе работы. Это говорит о том, что предприятия

представляет собой поселок, в периметре которого сотрудники предприятия и

осуществляют трудовую деятельность, и также проживают. Это не очень

хорошо может отражаться на здоровье людей, особенно психологическом,

учитывая то, что во время вахты сотрудники проживают немалый период

времени без семьи, можно сказать, изолировано от внешнего мира.

Для более детального рассмотрения корпоративной социальной работы

в ОАО «Покровский рудник» нами было проведено второе эмпирическое

исследование (Приложение В). Также как и первое исследование, проводилось

оно в форме опроса, в виде анкетирования, респондентами которого являлись

сотрудники организации (Приложение Г).

Для изучения корпоративной социальной  работы  на предприятии ОАО

«Покровский рудник», была составлена программа социологического

исследования,  проведен  опрос посредствам анкетирования, с целью изучения

содержания и специфики корпоративной социальной политики и  социальной

работы на предприятии ОАО «Покровский рудник».

Всего в  опросе приняли участие 540 человек, что является  достаточно

репрезентативной  выборкой, вполне отражающей характеристики изучаемой

генеральной совокупности (численность 2974). Анкета содержала 22 вопроса.

Вопросы были сформулированы по нескольким направления: изучение

социальной характеристики  респондентов, изучение отношения респондентов
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к организации, изучение удовлетворенности условиями труда, предложения и

замечания.

Данные  результатов показывают, что в опросе приняли участие

преимущественно работники молодого и среднего возраста. Мы видим, что

это преимущественно работники со средне – специальным (техническим) или

средним образованием, высшим образованием (Таблица 1).

Таблица 1 – Распределения категорий работников по возрасту и

образованию
Образование/возраст От 18-до 30 лет От 30 до 45 От 45-60

Высшее 15,5% 2,7% 1,4%

Средне-специальное 18.3% 38,3% 12%

Среднее 2.4% 5.4%

Что касается стажа работников на предприятии, то по данным ответа мы

увидели, что в основном работают сотрудники, имеющие стаж на предприятии

от 1 до 3 лет (Таблица 2).

Таблица 2 – Распределения работников по стажу работы на

предприятии

до 3 месяцев от 3 до
12 месяцев

от 12 месяцев
до 3 лет

свыше 3 лет свыше 5лет

5,7% 8,3% 34,6% 36,5% 19,7%

Данный коллектив оптимален с точки зрения согласованности

возрастов, возможности изначального формирования благоприятных

взаимоотношений в коллективе и опыта совместной работы.

Респондентам предложено выразить мнение (в порядке убывания и

предпочтений) о компании, получены следующие результаты (Таблица 3).

Таблица 3 – Мнение о компании
Престижная
для работы
организация

Использует
инновационные
технологии

Возможность участвовать в
обсуждении насущных
проблем

Заботится о
своих
сотрудниках

Отличается
хорошей
атмосферой

27.5% 31% 4,6% 24,3% 12.6%
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На вопрос «Нравится ли Вам Ваша работа?» получены следующие
ответы:

Большая доля ответов пришлась на «пожалуй нравиться»-54,1%,
«пожалуй не нравиться» – 2.5%, однозначно «нет» – 10%, «работа мне
безразлична» – 3.4%,  «очень не нравиться» – порядка 20%.

Ответы на вопрос «Хотели бы Вы перейти на другую работу?»
распределились таким образом (Таблица 4):

Таблица 4 – Переход на другую работу
Да Нет Не знаю

41,2% 36,3% 10,4%

Причем, стоит отметить, что вопрос был понят неоднозначно,  переход

на другую работу воспринимался как изменение функции внутри

предприятия, а не переход в другую организацию. Результаты по данному

критерию  говорят о том, что  достаточно большой процент сотрудников

готовы к передвижению и выполнению иных функций внутри организации.

Возможно,  нужна ротация кадров внутри некоторых подразделений

компании. 12.1% вообще проигнорировали данный вопрос.

В повышении квалификации нуждаются 61% опрошенных , порядка

39% ответили, что «не нуждаются» или «не задумывались об этом» в равных

долях.

На вопрос «Устраивает ли Вас форма организации и оплаты труда?»

53% ответили положительно, около 30%  респондентов дали ответ «нет», 17%

отметили графу «другое».

На вопрос  «Что Вас раздражает на работе?» распределились

соответственно  нижеследующей таблицы (Таблица 5).

Таблица 5 – Негативные факторы в трудовой деятельности

шум грязь организация
питания

организация
дисциплины
труда

организация
проживания

руководство

30% 30% 38% 32% 35% 32%

Большинство опрашиваемых  устраивает существующая система

морального стимулирования на предприятии – 41%, 29% респондентов
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считает, что нужно лучше использовать систему существующего морального

стимулирования,10% считают, что «Морального стимулирования лучших

работников практически нет, никто не скажет «спасибо» за труд, 17% -

моральное стимулирование никому не нужно, платили бы деньги.

Из форм морального стимулирования отдали предпочтение следующим:

(в порядке убывания предпочтений):

1) присвоение почетного звания

2) благодарность в приказе с занесением в трудовую книжку

3) почетная грамота

4) занесение на Доску почета

Возможности построения  карьеры в нашей компании были оценены

следующим образом:

- для этого существуют возможности считают 46% опрошенных;

- нет, это невозможно – 23%;

- самый распространенный ответ «возможен, но по знакомству и личным

связям» – 15%;

- 16% опрошенных проигнорировали ответ на этот вопрос.

Опрошенным было предложено  в порядке убывания предпочтений

озвучить требования к месту работы. Были получены следующие результаты.

1. Высокий уровень заработной платы.

2. Возможность больше заработать тому, кто больше работает.

3. Благоприятные условия труда.

4. Хороший дружный коллектив.

5. Учет мнения трудового коллектива при принятии решений.

6. Недопущение чрезмерных различий в оплате труда разных категорий

работников.

7. Доброжелательное отношение  руководителей к подчиненным.

8. Возможность честным трудом заслужить  доверие и уважение.

9. Возможность  проявить инициативу и  предприимчивость.
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По мнению большинства опрошенных, корпоративная социальная

помощь на предприятии ОАО «Покровский рудник» является  достаточно

эффективной (79%).

Социальная помощь оказывается в низком размере (57%) и не всем

нуждающимся (30%).

Но, не смотря на это, членов организации абсолютно удовлетворяет их

уровень заработной платы (77%).

Из большого количества существующих причин, требующих оказания

корпоративной социальной помощи, респондентами было отмечено, что

основной причиной является рождение ребенка (44%).

Большинство работников предприятия ОАО «Покровский рудник»

попадало в трудную жизненную ситуацию, требующую оказания

материальной помощи (66%).

Большинство опрошенных  считают, что получению социальной

помощи на предприятии ничего не препятствует (74%), но, тем не менее,

необходимо увеличить размеры выплат (42%).

Что касается недостатка системы оказания корпоративной социальной

помощи на предприятии, то этим недостатком является несвоевременность

оказания помощи (50%).

Анализ данных, которые были получены в результате анкетного опроса,

показал, что процент удовлетворенности корпоративной социальной работой

организации находится на достаточно высоком уровне – 83% (Таблица 6).

Таблица 6 – Удовлетворенность работников корпоративной социальной

работой
Условия

работы

и

охраны

труда

Система

мероприятий по

улучшению

качества и уровня

жизни (%)

Социальная

защищенность

работников (%)

Повышение

общеобразовательно

го и

профессионального

роста (%)

Процент

удовлетворе

нности

сотрудников

(%)

85 87 79 81 (85+87+79+8

1):4=83
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Удовлетворенность работников социальной политикой представим в

виде диаграммы, в которой можно увидеть и иметь представление о

удовлетворенности сотрудников корпоративной социальной раблтой

предприятия (Рисунок 9).

Рисунок 9 – Удовлетворенность работников социальной политикой

ОАО «Покровский  рудник»

Для повышения активизации работника в ОАО «Покровский  рудник»

имеют большое значение правильный подбор и расстановка кадров,

улучшение условий труда, стабильный и сплоченный коллектив.

Опрос выявил резервы повышения производительности труда:

эффективное использование социальных факторов позволяет увеличить

производительность труда в 1,5 раза. Ведущую роль в этом играют

социальные психологические факторы, на долю которых приходится 38,7%, в

то время как доля влияния технико-технологических факторов составляет

32,2%, а организационных факторов – 29,1%.

Анализируя полученные результаты можно сделать вывод: большая

часть сотрудников, удовлетворены социальной работой предприятия.

Ситуация достаточно хорошая, но процент необходимо повысить –

предприятию есть куда стремиться. Повышение производительности труда

можно добиться следующими способами (Таблица 7).
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Таблица 7 – Резервы повышения производительности труда на

производстве, по данным опроса сотрудников ОАО «Покровский  рудник».
Факторы повышения производительности труда Результаты

опроса, %
Улучшение организации производственного процесса, совершенствование
технологии и развитие вспомогательных служб

12,8

Обеспечение материалам и, заготовкам и, инструментами 11,9

Организация труда и управление 11,8

Улучшение психологического климата в производственном коллективе 11,7

Состояние и технический уровень машин и оборудования 11,0

Внедрение механизации и автоматизации 6,7

Совершенствование системы оплаты труда 6,1

Этико-эстетические факторы 3,9

Улучшение условий труда 4,9

Прочие факторы. Из них: 17,2

уменьшение количества работ, не связанных с производством 2,7

улучшение условий жизни, быта и отдыха 5,6

повышение квалификации работников 2,2

сокращение простоев 1,1

дисциплина труда 1,9

качество сырья и материалов 1,1

подбор и расстановка кадров 1,2

экономические и социальные отношения 0,6

совмещение профессий 0,4

стабильность коллектива 2,6

Приведенные данные показывают, что удельный вес социальных

резервов повышения эффективности производства в общем объеме

оценивается сотрудниками ОАО «Покровский  рудник» в 30-40%. Безусловно,
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в различных организациях состав и значимость факторов могут меняться. То

есть необходимо проводить исследования в каждом конкретном случае.

По результатам исследования, заинтересованность работников в

получении социальных благ от организации остается весьма значимым

фактором.

Результаты опроса выявили существенные расхождения между тем, что

работник надеется получить, и тем, чем он фактически обладает.

Например, 65,8% респондентов ожидают получить «хорошие жилищные

условия», в то время как реально его имеют 29,7%; заработной платой

удовлетворены 36% анкетируемых. Тогда как 60,9% не довольны ее уровнем;

42,5% рассчитывают на хорошую организацию труда, в то время как

удовлетворены ее уровнем 13,2%; 36,1% респондентов ожидают нормальных

санитарно-гигиенических условий, а реально удовлетворены ими 19,2%.

Так как нами была проанализирована статистика, можно привести

некоторые официальные данные, по оказанной социальной помощи:

- социальная помощь и поддержка на предприятии была оказана 802

людям в 2015 году.

- 260 человек получили санаторно-оздоровительные путевки, 37 человек

были отправлены на курорты.

- в 2015 году на культурно-массовые мероприятия было затрачено

1973200 рублей.

В целом, ОАО «Покровский рудник» не оставляет без внимания

потребности своих работников, оказывает им необходимую социальную

помощь и соблюдает их права, что в частности, и приводит к столь

значительному успеху, которого достигло предприятие.

Приведенные данные показывают, что «жизненные блага», полученные

от предприятия, играют существенную роль. Таким образом, можно сделать

вывод, что корпоративная социальная работа на предприятии ОАО

«Покровский рудник» оказывается в достаточном объеме. Это было нами

прослежено во время проведения экспертного опроса. Так как сами эксперты –
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также сотрудники отдела труда и заработной платы,  отдела кадров, а также

бухгалтерии предприятия ОАО «Покровский рудник», то можно сделать

вывод, что отношение сотрудников к корпоративной социальной работе и

политике позитивное, размер материальных выплат социальной помощи

несколько недостаточен, но работники считают себя социально

защищенными.

В соответствии с результатами  проведенного анализа социальной

политики ОАО «Покровский рудник», предлагаем  соответствующие

рекомендации по ее совершенствованию. Деятельность по улучшению

корпоративной социальной работы должна осуществляться по нескольким

направлениям:

1. Улучшение условий труда. Совершенствование условий труда,

отвечающих требованиям законодательства и здравоохранения,

обеспечивающих комфортные условия для отдыха и проживания (обеспечение

бытовых условий, спец. одежды, средств защиты, питанием).

2. Совершенствование организации и стимулирования труда.

Совершенствование организации труда осуществляется по следующим

направлениям: совершенствование форм разделения труда, улучшение,

организации и обслуживания рабочих мест, подготовка и повышение

квалификации работников.

Материальные и моральные стимулы являются стержневым моментом в

формировании социально-психологического статуса человека в коллективе.

Первоначальными условиями психологически благоприятного восприятия

системы стимулирования работников являются:  понятность механизма связи

усилий и вознаграждения, учет социально-демографических,  личностных,

индивидуальных особенностей работников и характеристик коллектива.

3. Организация  оценки персонала в целях выявления потребности в

повышении квалификации персонала, обновлении кадров, определения

соразмерности соотношений фонда материального стимулирования  и

результатов деятельности работников и т.п.,
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4. Защита прав работников, участие коллектива предприятия в трудовой

жизни коллектива,  в создании эффективной организации.

На предприятии не осуществляется целенаправленная работа по

карьерному росту сотрудников, формированию резерва кадров на

выдвижение; не развита система оценки персонала. Одной из причин является

не значительная роль кадровой службы в системе управления персоналом. Это

очень существенные допущения руководства с точки зрения формирования

эффективной социальной работы на предприятии.

1) Организовывать мероприятия по повышению общеобразовательного

и профессионального роста.

2) Усовершенствовать условия работы на предприятии.

3) Руководитель должен уделять больше внимания социальной защите

работников;

4) Стимулировать у работников стремления к повышению

квалификации. Для этого необходимо проводить соответствующие

мероприятия и семинары, посвященные этому вопросу. А также можно

выделить заинтересованным работникам денежное вознаграждение.

5) Повысить систему контроля за соблюдением установленных норм

охраны труда.

6) Выделить средства на бесплатные путевки в санатории или другие

зоны отдыха, для повышения  здоровья работников. За счет средств

социального и добровольного медицинского страхования работников, членов

их семьи, пенсионеров и инвалидов обеспечить санаторно-курортным и

реабилитационным лечением в санаториях, профилакториях.

7) Разработать на предприятии компенсирующий социальный пакет,

который дает возможность работнику самостоятельно выбирать льготы и

гарантии, необходимые ему в текущем году. Тем самым повышается уровень

мотивации. Работодатель же получает дополнительный инструмент

управления, работающий либо на привлечение, либо на удержание персонала

именно тех категорий, которые значимы для него в конкретный момент.
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8) Продемонстрировать работникам возможность карьерного роста в

данной организации. Поощрять  стремление работников воспользоваться

возможностями карьерного роста.

Также нами было прослежено, что общее количество сотрудников

предприятия и количество, вступивших в профсоюзную организацию

отличалось, в связи с чем, можно сделать вывод, что присутствует и такой

фактор как незнание о проводимой корпоративной социальной работе и

политике на предприятии. В связи с чем, следующие рекомендации для

повышения эффективности корпоративной социальной работы будут

носить более конкретный характер, а также будут направлены на

информирование сотрудников о проводимой социальной политике

предприятия.

5. Информирование персонала может производиться путем организации

лекционного занятия. В качестве лекторов в данной ситуации могут

выступать начальники структурных подразделений. Каждый начальник

соответственно будет курировать свой отдел. План лекционного занятия

должен включать перечень основных понятий и направлений деятельности

предприятия по реализации корпоративной социальной работы (Приложение

Д).

6. Нами был разработан социальный проект «Информирование

персонала о корпоративной социальной работе в ОАО «Покровский

рудник» (Приложение Е).

7. Одним из наиболее эффективных способов распространения

информации является разработка буклетов, которые способствовали бы

просвещению персонала об актуальной тематике. Цель тематических буклетов

– информирование персонала о корпоративной социальной работе,

проводимой предприятием, а также описание основных направлений

деятельности предприятия в оказании социальной помощи своим сотрудникам

(Приложение Ж).

8. Так как у предприятия есть свой официальный сайт, то можно, как
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один из вариантов информирования сотрудников, создать Web-страницу,

ссылка на которую будет на основном сайте предприятия для

самостоятельного и более детального изучения отдельных аспектов

корпоративной социальной работы (Приложение И).

Персонал – неотъемлемая часть организации, от которой целиком и

полностью зависит успех предприятия в целом. Следовательно, задача

организации заключается в том, чтобы сотрудники не захотели переходить на

другое место работы. Для этого предприятие должно, создать для них

благоприятные условия труда.

Основная стратегическая цель социальной политики на предприятиях –

создание условий для постоянного роста работников путем создания высокой

мотивации и, как следствие, высокой производительности труда.

Обобщив данную главу, можно сделать вывод, что в ходе анализа

документов и проведения эмпирического исследования нами были выявлены

положительные стороны корпоративной социальной работы в ОАО

«Покровский рудник» и недостатки, а также были разработаны общие и

конкретные рекомендации для оптимизации корпоративной социальной

работы на предприятии.
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Основное назначение корпоративной социальной работы состоит в том,

чтобы создать условия, при которых человек имел бы возможность

самореализации своих сил, потенциала, энергии. В современных условиях

особенно важно, что коллектив любой организации обладает социальной

функцией, в содержание которой входят: создание и совершенствование

материальных и культурных условий жизни работников, улучшение их быта,

оказание различных форм социальной помощи работникам и членам их семей,

развитие социальной структуры коллектива, улучшение в нем морально-

психологического климата.

1. Корпоративная социальная работа – это концепция работы, в

соответствии с которой организации учитывают интересы общества, возлагая

на себя ответственность за влияние их деятельности на заказчиков,

поставщиков, работников, акционеров, местные сообщества и прочие

заинтересованные стороны общественной сферы.

Объектом корпоративной социальной работы является

непосредственно штат компании, а именно та часть персонала, которая

нуждается в помощи со стороны. Также объектами корпоративной социальной

работы могут выступать клиенты, заказчики или общество в целом, а

субъектами корпоративной социальной работы могут выступать: группа лиц,

занимающих вышестоящие должности, которые принимают решение по

вопросам помощи, обращающихся к ним людей, а также профсоюзы, которые

обычно присутствуют на каждом предприятии.

2. Нормативно – правовые основы корпоративной социальной работы

можно представить нескольких уровней. В Российской Федерации высшим

законом является Конституция, и, несомненно, она имеет решающее значение

в регулировании отношений в любой сфере. Также Трудовой кодекс

Российской Федерации, в котором рассматриваются большинство вопросов,

касающихся трудовых отношений. Есть и отдельные федеральные законы, о
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которых не стоит забывать, а также устав организации, регулирующий

порядок заключения, дальнейшее сотрудничество организации с гражданами,

вплоть до расторжения трудового договора.

3. В начале XX века корпоративную социальную работу не выделяли,

поэтому свои истоки она берет из социальной инженерии. Будучи наукой

новой социальная инженерия побудила к себе немало внимания, как на Западе,

так и в СССР. Можно назвать фамилии выдающихся ученых – представителей

социальной инженерии, которые открыли много нового и интересного и дали

толчок для дальнейшего изучения уже корпоративной социальной работы.

4. Методы являются одним из ключевых составляющих любой науки и

деятельности. Именно благодаря правильно выбранному методу можно

достичь желаемого результата. Корпоративная социальная работа использует

философские, общенаучные и социально-гуманитарные методы исследований.

5. Проанализировав корпоративную социальную работу в ОАО

«Покровский рудник», мы пришли к выводу, что ее организация и проведение

является выбором компании в пользу обязательства повышать благосостояние

общества, реализуя соответствующие подходы к ведению бизнеса.

Также нами было прослежено, что правовые основы корпоративной

социальной работы в области защиты прав сотрудников на предприятии ОАО

«Покровский рудник» соблюдаются в полной мере. Организация  старается

предоставить социальную помощь собственным сотрудникам, поощряет их за

добросовестный труд и помогает им в трудных жизненных ситуациях.

6. В данной работе нами были проведены эмпирические исследования и

выявлены положительные стороны корпоративной социальной работы в ОАО

«Покровский рудник», а также ее недостатки. В связи с чем нами были

предложены общие и конкретные рекомендации для оптимизации

корпоративной социальной работы на предприятии.

В настоящее время многие организации в России стали понимать, что

компании, которые в качестве цели «номер один» ставят прибыль, в конечном

итоге оказываются менее прибыльными, чем компании, ставящие в центр
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внимания человека и расценивающие трудовые ресурсы и социальный климат

как важнейшие активы предприятия, а совершенствование системы

социальных отношений, включая систему оплаты труда, условий и охраны

труда, поддержание и развитие социальной сферы как залог формирования

стабильного высококвалифицированного коллектива, который, в конечном

счете, обеспечит процветание фирмы.
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ПРОГРАММА СОЦИОЛОГИЧЕСКОГО ИССЛЕДОВАНИЯ:

КОРПОРАТИВНАЯ СОЦИАЛЬНАЯ РАБОТА В ОАО « ПОКРОВСКИЙ

РУДНИК».

1) Актуальность. Подчеркивая актуальность изучения корпоративной

социальной работы на предприятии, следует отметить, что на данный момент

это направление деятельности организации довольно молодое. Решение

социальных задач в современном российском обществе приобретает

первостепенное значение. Однако в условиях экономического кризиса

Российское государство не  всегда в состоянии выполнить все свои

социальные функции. В результате длительного и непрерывного процесса

капиталистического развития в западных странах сформировалась сложная и

сбалансированная система регламентации взаимоотношений частного

предпринимательства, власти и общества в сфере реализации социальных

программ. В России этот процесс находится на начальных этапах становления

и происходит в условиях господствующих позиций государства, крайне

слабого развития институтов гражданского общества и олигархического

развития бизнеса.

В настоящее время в Российской Федерации социальная помощь

гражданам находится в ведении государства и реализуется в виде

установленных законами пенсий и пособий. Однако согласно ч. 3 ст. 39

Конституции, в России поощряются добровольное социальное страхование, а

также создание дополнительных форм социального обеспечения. В связи с

этим в организациях возможно создание структуры, которая занималась бы

непосредственно дополнительной социальной поддержкой работников –

профсоюзной организации, касс взаимопомощи и др.

2)Объектом исследования является мнение экспертов – специалистов

отдела кадров ОАО «Покровский рудник».
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3) Предметом исследования является мнение экспертов  о

корпоративной социальной работе в ОАО «Покровский рудник»

4) Цель исследования – изучить мнение экспертов о  корпоративной

социальной работе в ОАО «Покровский рудник».

5) Задачи исследования:

1. Охарактеризовать сотрудников предприятия ОАО «Покровский

рудник».

2. Описать корпоративную социальную работу в ОАО «Покровский

рудник».

3. Показать взаимодействие подразделений предприятия в реализации

корпоративной социальной работы.

4. Обобщить результаты корпоративной социальной работыв ОАО

«Покровский рудник».

5. Сформулировать выводы по проведению исследования.

6) Интерпретация основных понятий, используемых в исследовании.

Корпоративная социальная работа — это концепция работы, в

соответствии с которой организации учитывают интересы общества, возлагая

на себя ответственность за влияние их деятельности на заказчиков,

поставщиков, работников, акционеров, местные сообщества и прочие

заинтересованные стороны общественной сферы.

Социальная политика предприятия – это система конкретных мер и

мероприятий, направленных на социальную защиту и социальное развитие

сотрудников предприятия, улучшение их благосостояния и повышение

качества жизни персонала, а также на смягчение противоречий и

предотвращение социальных конфликтов.

Социально-психологический климат – качественная сторона

межличностных отношений, проявляющаяся в виде совокупности

психологических условий, способствующих или препятствующих
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продуктивной совместной деятельности и всестороннему развитию личности

в группе. Это суммарный эффект от воздействия многих  факторов,

влияющих  на  персонал  организации.

Персонал - постоянный состав работников предприятия, составляющих

группу по профессиональным или иным признакам с указанием должностей и

присвоенных по каждой должности окладов. Также персоналом является

совокупность всех работников предприятия, занятых трудовой деятельностью,

а также состоящих на балансе (входящих в штатный состав), но временно не

работающих в связи с различными причинами (отпуск, болезнь, присмотр за

ребёнком и так далее).

Работник — субъект трудового права, физическое лицо, работающее

по трудовому договору у работодателя.

Социальная защита – система мероприятий, осуществляющихся

обществом и его различными структурами, по обеспечению гарантированных

минимальных достаточных условий жизни, поддерживанию

жизнеобеспечения и деятельного существования человека.

Социальная инфраструктура организации – комплекс объектов,

предназначенных для жизнеобеспечения работников организации и членов их

семей, для удовлетворения социально-бытовых, культурных и

интеллектуальных потребностей.

Корпоративная социальная ответственность — это концепция, в

соответствии с которой организации учитывают интересы общества, беря на

себя ответственность за влияние их деятельности на заказчиков, поставщиков,

работников, акционеров, местные сообщества и прочие заинтересованные

стороны общественной сферы.

Набор социальных услуг - перечень социальных услуг, предоставляемых

отдельным категориям граждан в соответствии с настоящим Федеральным

законом «О государственной социальной помощи».
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Социальная помощь – это забота государства, общества о гражданах,

нуждающихся в помощи, содействии в связи с возрастом, состоянием

здоровья, социальным положением, недостаточной обеспеченностью

средствами существования.

Коллективный договор – это правовой акт, регулирующий социально-

трудовые отношения в организации и заключаемый работниками и

работодателем в лице их представителей. В коллективном договоре

устанавливаются взаимные обязательства сторон социально-трудовых

отношений в данной организации с учетом специфики и условий труда,

согласованные сторонами договора.

Трудовой договор – в трудовом праве, договор между работником и

работодателем, устанавливающий их взаимные права и обязанности.

Профсоюзная организация – группа работников предприятия, отрасли,

объединяющихся для защиты своих прав и улучшения своего положения.

7) Операционализация основных понятий

7.1 Структурная операционализация

Рисунок 10 – структурная операционализация ОАО «Покровский

рудник»

Корпоративная социальная работа в ОАО «Покровский рудник»

Основные
методы:
- беседа
- опрос
- анкетирование
- наблюдение
- анализ
документов

Основные
направления:
- социальная
помощь
- социальная
поддержка

Основные формы:
- групповые
- индивидуальные
(консультации,
беседа)

Изучить корпоративную социальную работу в ОАО
«Покровский рудник»
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7.2 Факторная операционализация

Таблица А. 1 – Факторная операционализация на предприятии
Корпоративная социальная работа в ОАО «Покровский рудник»

СУБЪЕКТИВНЫЕ ФАКТОРЫ ОБЪЕКТИВНЫЕ ФАКТОРЫ

Социально – демографические: пол,
возраст, образование, должность.
Знание специалистами нормативно
– правовой документации в области
защиты прав сотрудников
Заинтересованность специалистов в
решении проблем сотрудников
предприятия

1)Образование высшее педагогическое, а также в
социальной сфере
2)Должность – специалисты отдела кадров
3)Оснащенность материально – технической базы
4)Нормативно – правовое обеспечение в области
защиты  прав сотрудников
5)Финансирование проектов
6)межведомственное взаимодействие по
повышению эффективности корпоративной
социальной работы

8) Способами получения информации в процессе проведения данного

исследования явились: анализ документов, экспертный опрос.

9) Выборку составили 20 экспертов – сотрудники профсоюзной

организации (5 человек), сотрудники отдела кадров (5 человек), сотрудники

отдела бухгалтерии (5 человек), а также сотрудники отдела труда и заработной

платы (5 человек) ОАО «Покровский рудник».  Метод исследования –

экспертный опрос в виде анкеты (Приложение Б).

10)Гипотеза – корпоративная социальная работа в ОАО «Покровский

рудник» отличается характерной эффективностью.

11) Этапы исследования:

Таблица А. 2 – Этапы исследования
Этап исследования Число

1. Разработка программы 31.03.16 – 11.04.16

2. Разработка инструментария 14.04.16 – 25.04.16

3. Проведение исследования 28.04.16 – 09.06.16

4. Обработка первичной информации на ЭВМ 12.05.16 – 23.05.16

5. Обработка, анализ и интерпретация данных, получение
эмпирически обоснованных выводов.

26.05.16 – 08.06.16

12) База: Исследование было проведено во время прохождения практики

с 31.03.2016 г. по 08.06.2016 г. в ОАО «Покровский рудник».
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АНКЕТА

Уважаемый эксперт!

Амурский государственный университет проводит социологический опрос на
тему «Корпоративная социальная работа в ОАО «Покровский рудник». Целью
исследования является получение социологической информации о
корпоративной социальной работе на предприятии ОАО «Покровский
рудник». Просим принять участие в опросе в качестве эксперта и ответить на
вопросы данной анкеты. Мы гарантируем полную анонимность ваших
сведений, при анализе они будут использованы только в обобщенном виде.
Вопросы, входящие в анкету, имеют открытый характер, поэтому просим
выразить Ваше экспертное мнение.

Заранее благодарим за ответы!

1. Как вы трактуете понятие корпоративной социальной

работы_____________________________________________________________

___________________________________________________________________

2.Есть ли на предприятии специальные подразделения, которые осуществляют

корпоративную социальную работу на предприятии ________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

3.Каковы основные функции они выполняют ___________________________

___________________________________________________________________

_______________________________________________________________

4. Какие задачи в реализации корпоративной социальной работы решает

предприятие _______________________________________________________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

5. Какие социальные проблемы сотрудников помогает решить профком? __

_________________________________________________________________

___________________________________________________________________
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6. В каких направлениях реализуется корпоративная социальная работа в ОАО

«Покровский рудник» _______________________________________________

__________________________________________________________________

7. Какие виды социальной поддержки и социальной помощи могут получить

сотрудники предприятия ____________________________________________

__________________________________________________________________

8. При каких условиях ______________________________________________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

9. Помогает ли корпоративная социальная работа оптимизации моральных

ресурсов сотрудников _______________________________________________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

10. В чем проявляется данный показатель_______________________________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

11. Как вы считаете, отличается ли корпоративная социальная работа в ОАО

«Покровский рудник» от других организации__________________________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

12. Если да, то в чем именно_________________________________________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

13. Какие социальные программы применяются в реализации корпоративной

социальной работы в ОАО «Покровский рудник» _____________________

__________________________________________________________________

_________________________________________________________________
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14. Какие социальные программы разрабатываются для реализации

корпоративной социальной работы в ОАО «Покровский рудник»

___________________________________________________________________

___________________________________________________________________

________________________________________________________________

15. Осуществляется ли межведомственное взаимодействие при реализации

корпоративной социальной работы ___________________________________

___________________________________________________________________

_______________________________________________________________

16. Какие результаты этого взаимодействия наблюдаются_______________

___________________________________________________________________

_______________________________________________________________

17. Имеются ли трудности в корпоративной социальной работе на

предприятии ______________________________________________________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

18. Какие меры применяются для устранения этих

трудностей__________________________________________________________

___________________________________________________________________

_______________________________________________________________

19. Что необходимо сделать, чтобы повысить эффективность корпоративной

социальной работы в ОАО «Покровский рудник» ______________________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

20. Какие новые направления корпоративной социальной работы можно было

бы ввести для более эффективного функционирования предприятия
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___________________________________________________________________

___________________________________________________________________

21. С какими проблемами наиболее часто сталкивается организация в

реализации корпоративной социальной работы _________________________

___________________________________________________________________

___________________________________________________________________

________________________________________________________________

22. Какими способами возможно оптимизировать и устранить проблемы,

возникающие при реализации корпоративной социальной работы _________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

23. Ваша должность________________________________________________

24. Стаж работы____________________________________________________

25. Ваше образование_______________________________________________

Благодарим за участие!
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Программа социологического исследования корпоративной социальной

политики в ОАО «Покровский рудник»

Предприятие ОАО «Покровский рудник» придает большое значение

профессиональному развитию и социальной поддержке своих работников,

входящих в структуру организации. Социальные программы, реализуемые на

предприятии, разнообразны и масштабны, они разрабатываются с учетом

интересов и потребностей сотрудников, во взаимодействии с профсоюзной

организацией. Но достаточно ли размеров социальной помощи работникам,

удовлетворены ли они видами   социальной работы на предприятии,

чувствуют ли она себя защищенными, это очень важный вопрос, который

следует разрешить.

Проблема исследована в рамках ОАО «Покровский рудник»,

Амурская область, г. Благовещенск. Данная проблема является закрытой, так

как ранее не изучена.

В абсолютных масштабах, если рассматривать этот вопрос комплексно,

то он существенен. Возможно, в настоящее время  много работников

предприятия нуждаются в социальной помощи, но не информированы о том,

каким образом можно ее получить, или имеют иные препятствующие

обстоятельства. Таким образом, данное исследование поможет выявить

отношение работников предприятия к проводимой социальной политике  и

оказываемой  социальной помощи.

По цели исследования проблема носит гносеологический характер, так

как возникает из-за недостатка знания. По масштабу распространенности

проблема является проблемой местного характера, по времени действия –

краткосрочной, а по глубине противоречия – одноплановой.

Объект исследования — сотрудники ОАО «Покровский рудник».

Предмет исследования — удовлетворенность работниками сложившейся на

предприятии системой корпоративной социальной политики.
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Цель исследования - выяснить удовлетворяет ли работников,

корпоративная социальная  работа на предприятии. Достаточен ли  размер

оказываемой социальной помощи, и охватывает ли  социальная работа

различные жизненные  ситуации, в которых она может понадобиться.

Задачи исследования:

1. Выявление степени удовлетворенности системой  социальной

политики ОАО «Покровский рудник» .

2. Выявление наиболее значимых и распространенных проблем, с

которыми сталкиваются работники предприятия.

3. Определение степени заинтересованности работников в получении

конкретных видов услуг по оказанию социальной помощи, которые может

предоставить предприятие.

4. Определение степени информированности о социальной помощи

работникам

5. Выявление степени удовлетворенности  трудом  сотрудников ОАО

«Покровский рудник».

6. Формирование рекомендаций по совершенствованию социальной

политики на предприятии.

Интерпретация основных понятий

Социальная политика предприятия – это система конкретных мер и

мероприятий, направленных на социальную защиту и социальное развитие

сотрудников предприятия, улучшение их благосостояния и повышение

качества жизни персонала, а также на смягчение противоречий и

предотвращение социальных конфликтов.

Социальная защита – система мероприятий, осуществляющихся

обществом и его различными структурами, по обеспечению гарантированных

минимальных достаточных условий жизни, поддерживанию

жизнеобеспечения и деятельного существования человека.
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Социальная инфраструктура организации – комплекс объектов,

предназначенных для жизнеобеспечения работников организации и членов их

семей, для удовлетворения социально-бытовых, культурных и

интеллектуальных потребностей.

Политика доходов – эффективный инструмент стимулирования

экономического роста фирм при соблюдении интересов основных социальных

групп работников и предпринимателей.

Политика социального обеспечения работников – формализация всех

показателей и задания в социальном паспорте организации.

Корпоративная социальная ответственность — это концепция, в

соответствии с которой организации учитывают интересы общества, беря на

себя ответственность за влияние их деятельности на заказчиков, поставщиков,

работников, акционеров, местные сообщества и прочие заинтересованные

стороны общественной сферы.

Фонд заработной платы – общая сумма заработной платы, начисленная

рабочим и служащим за выполнение работы, а также оплата неотработанного

времени в соответствии с трудовым законодательством и коллективным

договором.

Субсидия – имеющая целевое назначение полная или частичная оплата

предоставляемых гражданам социальных услуг.

Набор социальных услуг - перечень социальных услуг, предоставляемых

отдельным категориям граждан в соответствии с настоящим Федеральным

законом «О государственной социальной помощи».

Социальная помощь – это забота государства, общества о гражданах,

нуждающихся в помощи, содействии в связи с возрастом, состоянием

здоровья, социальным положением, недостаточной обеспеченностью

средствами существования.
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Касса взаимопомощи – общественное кредитное учреждение, созданное

на добровольных началах. Формируется из вступительных и ежемесячных

взносов участников, хранящихся на текущих счетах Сбербанков. Выдает

беспроцентные ссуды на срок несколько месяцев.

Пособия – это денежные выплаты, назначаемые гражданам с целью

предоставления им содержания в период отсутствия у них заработка или

оказания дополнительной материальной помощи в случаях, признаваемых

государством социально значимыми.

Социальная ответственность бизнеса – ответственность субъектов

бизнеса за соблюдение норм и правил, неявно определенных или

неопределенных законодательством (в области этики, экологии, милосердия,

человеколюбия, сострадания и т. д.), влияющих на качество жизни отдельных

социальных групп и общества в целом.

Коллективный договор – это правовой акт, регулирующий социально-

трудовые отношения в организации и заключаемый работниками и

работодателем в лице их представителей. В коллективном договоре

устанавливаются взаимные обязательства сторон социально-трудовых

отношений в данной организации с учетом специфики и условий труда,

согласованные сторонами договора.

Трудовой договор – в трудовом праве, договор между работником и

работодателем, устанавливающий их взаимные права и обязанности.

Профсоюзная организация – группа работников предприятия, отрасли,

объединяющихся для защиты своих прав и улучшения своего положения.

Основными едиными интересами группы являются повышение заработной

платы, сокращение рабочего времени, улучшение условий труда.

Профессионализм – особое свойство людей систематически, эффективно

и надёжно выполнять сложную деятельность в самых разнообразных

условиях.
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Политика предприятия - формулировка целей предприятия и выбор

средств для их реализации.

Работник – субъект трудового права, физическое лицо, работающее

по трудовому договору у работодателя.

Факторная операционализация:

Таблица В. 1 – Факторная операционализация

Корпоративная социальная работа в ОАО «Покровский рудник»

СУБЪЕКТИВНЫЕ ФАКТОРЫ ОБЪЕКТИВНЫЕ ФАКТОРЫ

- значимость и размер
социальной помощи для
работников предприятия;
- степень удовлетворенности
качеством оказания социальной
помощи.
- уровень ответственности;
- уровень профессионализма
- пол;
- семейное положение;
- уровень образования.

- удовлетворенность социальной
политикой предприятия
- уровень заработной платы
- характер и условия труда
- трудная жизненная ситуация у
работника
- состояние здоровья работника
- социальные установки;
- стрессоустойчивость.

Структурная операционализация

Корпоративная социальная работа

Рисунок 11 – Структурная операционализация
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Гипотеза: корпоративная социальная  политика  на предприятии ОАО

«Покровский рудник» удовлетворяет работников.

Рабочий план исследования:
Таблица В. 2 – Рабочий план исследования

№ этапа Содержание этапа Сроки

реализации

Подготовительный - теоретическое изучение темы

-анализ изученной темы

-рассмотрение возможностей

изучения темы

31.03.2016 –

14.04.2016

Основной - формулировка проблемы

- определение объекта и предмета

исследования

-определение цели и постановка

задач исследования

-уточнение и эмпирическая

интерпретация основных понятий

-предварительный системный

анализ объекта исследования

-развертывание рабочих гипотез

-разработка анкеты

-проведение исследования

- сбор информации

15.04.2016 –

20.005.2016

Заключительный - выбраковка информационного

массива

-обработка информации

-анализ

21.05.2016 –

09.06.2016
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Обоснование выборки

Для выявления оценки удовлетворенности сотрудников социальной

политики на предприятии ОАО  «Покровский рудник» нами был проведен

опрос сотрудников данной  организации. Данное исследование проводится в

пределах ОАО «Покровский рудник», поэтому в качестве респондентов

выбраны работники предприятия, так как они непосредственно имеют

отношение к проводимой корпоративной социальной политике организации.

Всего в  опросе приняли участие 540 человек, что является  достаточно

репрезентативной выборкой, вполне отражающей характеристики изучаемой

генеральной совокупности. Число сотрудников было выбрано в соответствии

со статистической таблицей Паниотто. Анкета содержала 22 вопроса. Вопросы

были сформулированы по нескольким направления: изучение социальной

характеристики  респондентов, изучение отношения респондентов к

организации, изучение удовлетворенности условиями труда, предложения и

замечания. В данном опросе  исследовалась степень удовлетворенности

трудом. СУТ немаловажная категория в структуре СПК коллектива,

позволяющая выявить основные проблемы и поставить дальнейшие задачи

для изучения и корректировки имеющейся действительности, сделать

акценты на основные  проблемы, требующие немедленного решения.

Проведенный опрос позволяет выявить эмоциональный компонент

отношений в коллективе. В качестве существенного признака эмоционального

компонента рассматривается критерий привлекательности - на уровне понятий

“нравится - не нравится”, “приятный - не приятный”.

Основным критерием является удовлетворенность  условиями

деятельности. Состояние удовлетворенности работой рассматривается как

основной  составляющий  элемент  общего  социально-психологического

настроя коллектива.
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В исследовании была использована случайная выборка, которая

представляет собой такой отбор респондентов, при котором сотрудники

предприятия отбираются по одному из всей генеральной совокупности, и

каждый из них имеет равный шанс быть отобранным.

Метод данного исследования – опрос.

Опрос – это метод сбора первичной информации, основанный на устном

или письменном обращении к определенной группе людей с вопросами,

содержание которых представляет проблему исследования на эмпирическом

уровне. Поскольку необходимо узнать информацию, которая недоступна

прямому наблюдению.

Организационная форма опроса – опрос по месту работы.

1. Причины выбора анкетного опроса:

а) не требует большого количества времени: за короткое время можно

опросить значительное число людей;

б) влияние исследователя на ход и результат исследования сведено к

минимуму;

в) не требует больших материальных затрат;

г) возможность отсутствия личного  контакта  респондента  с

исследователем;

д) обеспечивает полную анонимность;

е) полное отсутствие коммуникативного, психологического барьера

между респондентом и исследователем;

ж) метод анкетирования очень прост и доступен для сбора первичной

социологической информации.
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АНКЕТА

Уважаемый эксперт!

Амурский государственный университет проводит социологический опрос на
тему «Социальная работа с женщинами – жертвами семейного насилия в
БКЦСОН «Доброта». Целью исследования является получение
социологической информации о корпоративной социальной работе на
предприятии ОАО «Покровский рудник». Просим принять участие в опросе в
качестве эксперта и ответить на вопросы данной анкеты. Мы гарантируем
полную анонимность ваших сведений, при анализе они будут использованы
только в обобщенном виде. Вопросы, входящие в анкету, имеют открытый
характер, поэтому просим выразить Ваше экспертное мнение.

Заранее благодарим за ответы!

1.Нравится ли Вам ваша работа______________________________________

2.В чем конкретно проявляется это __________________________________

___________________________________________________________________

__________________________________________________________________

3.Выберите из предложенных вариантов в порядке убывания характеристики,

ассоциирующиеся с ОАО «Покровский рудник»:

- Престижная для работы организация

- Использует инновационные технологии

- Предоставляет возможности участвовать в обсуждении насущных проблем -

Заботится о своих сотрудниках

- Отличается хорошей атмосферой

4. Хотели бы Вы перейти на другую работу ________________________

5. Устраивает ли Вас форма организации и оплаты труда ______________

___________________________________________________________________

________________________________________________________________

6.Что Вас раздражает на работе ________________________________________
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7. Каковы возможности построения  карьеры в нашей компании

___________________________________________________________________

___________________________________________________________________

8. Отметьте в порядке убывания предпочтений  требования к месту работы

1 Высокий уровень заработной платы

2 Возможность больше заработать тому, кто больше работает

3 Благоприятные условия труда

4 Хороший дружный коллектив

5 Учет мнения трудового коллектива при принятии решений

6 Недопущение чрезмерных различий в оплате труда разных категорий

работников

7 Доброжелательное отношение  руководителей к подчиненным

8 Возможность честным трудом заслужить  доверие и уважение

9 Возможность  проявить инициативу и  предприимчивость

9. Эффективна ли корпоративная социальная работа на предприятии

___________________________________________________________________

___________________________________________________________________

10. Помогает ли корпоративная социальная работа оптимизации моральных

ресурсов сотрудников _______________________________________________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

11. Как вы считаете, отличается ли корпоративная социальная работа в ОАО

«Покровский рудник» от других организации__________________________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

12. Удовлетворены ли Вы социальной помощью, оказываемой на

предприятии________________________________________________________

_________________________________________________________________
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13. Если нет, то что именно Вы бы хотели поменять ___________________

___________________________________________________________________

___________________________________________________________________

________________________________________________________________

14. Удовлетворены ли Вы уровнем заработной платы__________

___________________________________________________________________

________________________________________________________________

15. Нуждаетесь ли Вы в повышении квалификации _____________________

__________________________________________________________________

___________________________________________________________________

_________________________________________________________________

16. Какие недостатки системы корпоративной социальной политики вы

наблюдаете____________________________________________________

___________________________________________________________________

_______________________________________________________________

17. Какие меры можно применить для устранения этих

недостатков____________________________________________________

___________________________________________________________________

_______________________________________________________________

18. Ваше образование  ______________________________________________

__________________________________________________________________

19. Ваш возраст   __________________________________________________

20. Ваша должность________________________________________________

21. Стаж работы____________________________________________________

22. Ваш пол_____________________________________________________

Благодарим за участие!
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ТЕМАТИКА ЛЕКЦИОННЫХ ЗАНЯТИЙ В ОАО «ПОКРОВСКИЙ

РУДНИК», ПОСВЯЩЕННЫХ ИНФОРМИРОВАНИЮ СОТРУДНИКОВ О

ПРОДИМОЙ КОРПОРАТИВНОЙ СОЦИАЛЬНОЙ РАБОТЕ НА

ПРЕДПРИЯТИИ

Тема: «Корпоративная социальная работа на предприятии»

Цель: информирование персонала о проводимой корпоративной

социальной работе на предприятии.

Лекции будут состоять из двух основных блоков:

1. Корпоративная социальная работа:

1.1. Понятие, принципы корпоративной социальной работы.

Понятие корпоративной социальной работы; принципы

корпоративной социальной работы; задачи и цели корпоративной социальной

работы на предприятии; история становления корпоративной социальной

работы; корпоративная социальная работа за рубежом; реализация

корпоративной социальной работы в крупных предприятиях России.

1.2. Понятие корпоративной социальной политики.

Понятие корпоративной социальной политики в целом; основные

элементы корпоративной социальной политики; корпоративная социальная

работа на предприятии как одно из направлений реализации корпоративной

социальной политики.

1.3. Виды социальной помощи и поддержки, оказываемой в рамках

корпоративной социальной политики.

Главные направления деятельности организации в области

реализации корпоративной социальной работы; виды социальной помощи и

социальной поддержки, оказываемой в рамках осуществления корпоративной

социальной работы на предприятии.

2. Корпоративная социальная политика в ОАО «Покровский рудник»:
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2.1. Основные подразделения, реализующие корпоративную

социальную работу на предприятии ОАО «Покровский рудник».

Отдел кадров и его функции в реализации корпоративной социальной

работы на предприятии; отдел труда и заработной платы и его функции;

профсоюзная организация ОАО «Покровский рудник», как основной элемент

реализации корпоративной социальной работы на предприятии; бухгалтерия и

ее основные функции; взаимосвязь подразделений, реализующих

корпоративную социальную работу; распределение обязанностей по

подразделениям организации; цели и задачи этих подразделений.

2.2. Профсоюзная организация ОАО «Покровский рудник».

Профсоюзная организация, как основная ячейка предприятия,

занимающаяся реализацией корпоративной социальной работы на

предприятии; направления деятельности профсоюзной организации

предприятия; цели и задачи профсоюзной организации; деятельность

профсоюзной организации в организации и оказании социальной помощи и

социальной поддержки.
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1. Аннотация проекта.

Проект «информирование персонала о корпоративной социальной

работе в ОАО «Покровский рудник» направлен на распространение

информации о проводимой социальной политике на предприятии в целом.

Зачастую, сотрудники мало просвещены о социальных гарантиях, льготах,

возможно поощрениях, подарках на праздники, бесплатных путевках в

санатории от профсоюза и так далее, которые предоставляет им организация.

Проект предлагает информирование коллектива предприятия ОАО

«Покровский рудник» о корпоративной социальной работе путем

распространения информации  на территории предприятия, а также

размещения информации на сайте компании.

2. Аргументация проблемы.

Персонал – неотъемлемая часть организации, от которой целиком и

полностью зависит успех предприятия, следовательно, задача любой

организации заключается в том, чтобы сотрудники не захотели переходить на

другое место работы. Для этого предприятие должно удовлетворить

материальные, социальные и иные потребности работников, создать для них

благоприятные условия труда.

Основная стратегическая цель социальной политики на предприятиях –

создание условий для постоянного роста работников путем создания высокой

мотивации и, как следствие, высокой производительности труда. Социальная

политика ОАО «Покровский рудник» создает условия для постоянного

профессионального и личностного роста работников, качественных условий

труда и жизни персонала.

Предприятие ОАО «Покровский рудник» придает большое значение

профессиональному развитию и социальной поддержке своих работников,

входящих в структуру организации. Социальные программы, реализуемые на

предприятии разнообразны и масштабны. Они разрабатываются с учетом
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интересов и потребностей сотрудников, во взаимодействии с профсоюзной

организацией. Но насколько об этом информированы сотрудники

предприятия? Знают ли они о корпоративной социальной работе, проводимой

данной организацией?

В абсолютных масштабах, если рассматривать этот вопрос комплексно,

то он существенен. Возможно, в настоящее время  много работников

предприятия нуждаются в социальной помощи, но не информированы о том,

каким образом можно ее получить. Таким образом, данный проект поможет

им разобраться в системе социальной помощи и поддержки со стороны

работодателя.

Цель проекта – информирование штата предприятия ОАО «Покровский

рудник» о проводимой корпоративной социальной работе.

Задачи проекта:

1. Подготовка достойного, всеобъемлющего материала для привлечения

внимания сотрудников, который будет наиболее эффективен для восприятия

нужной информации.

2. Размещение этого материала на стендах в вахтовом поселке и на

сайте предприятия.

3. Ответ на более детальные вопросы в отделе кадров и у

представителей профсоюза.

Целевая аудитория проекта: штат предприятия ОАО «Покровский

рудник» в целом.

Рабочая группа проекта:

Руководитель проекта – 1 человек.

Члены рабочей группы проекта – 20 человек (работники обособленного

подразделения «Благовещенск»).

Срок реализации проекта: 1 месяц.
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3. План проекта

Таблица Е. 1 – План проекта

Направление
работы

Вид работы Сроки
выполнения

Место
проведения

Оборудование
и материалы

1)
Теоретическая
разработка
проекта

- постановка проблемы
-аргументация
актуальности
-постановка целей и задач

01.09.2013-
01.10.2013

ОАО
«Покровский
рудник»

Компьютерная
техника,
орг.техника,
сеть-интернет,
канц.товары

2) Поиск
финансирован
ия

- согласование проекта с
руководством
предприятия
- финансирование и
реализация проекта

02.10.2013-
31.12.2013

ОАО
«Покровский
рудник»

Компьютерная
техника,
орг.техника,
сотовая связь,
сеть-интернет,
канц.товары

3) Создание
рабочего
места

- согласование с
руководством
предприятия о выделении
рабочего помещения,
- организация рабочего
места

11.01.2014-
01.03.2014

ОАО
«Покровский
рудник»

Отделочные,
лакокрасочные
материалы,
освещение,
мебель (столы,
стулья, шкаф,
тумбы),
орг.техника,
канц. товары

4) Подбор
персонала

- поиск персонала,
который непосредственно
займется оформлением
информации на досках
объявлений
- размещение этой
информации на
территории компании, а
также на сайте

02.03.2014-
01.04.2014

ОАО
«Покровский
рудник»

Компьютерная
техника,
орг.техника,
сотовая связь,
сеть-интернет,
канц.товары

5) Анализ
проделанной
работы

- проведение теста на
информированность
штата о корпоративной
социальной работе
компании

02.09.2014-
31.12.2014

ОАО
«Покровский
рудник»

Компьютерная
техника,
орг.техника,
канц.товары

6)
Корректировк
а
деятельности

- в случае, если данные
методы были
недостаточно
эффективны, то можно
разработать буклеты

11.01.2014-
01.03.2014

ОАО
«Покровский
рудник»

Компьютерная
техника,
орг.техника,
канц.товары
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4. Бюджет проекта:

Финансирование проекта осуществляется за счёт средств компании ОАО

«Покровский рудник».

Таблица Е. 2 – Финансирование проекта
Вид расходов Сумма
Выделение компанией двух людей на реализацию проекта 5000
Организация рабочего места (возможно выделение оборуданного кабинета,
на небольшое количество времени)

10000

Канц. товары (бумага А4, ручки, скрепки, скотч, ножницы, линейки,
карандаши, маркеры, кнопки, стикеры, папки и проч.)

3000

Сотовая связь, интернет 300
Итого: 18300

5. Риски проекта:

Таблица Е. 3 – Риски проекта

№ Риски и ущерб Мероприятия по их
локализации

1 Невнимательность персонала к
информационным стендам

Распространение
информационных буклетов

6. Ожидаемые результаты проекта

1. Улучшение качества выполняемой сотрудниками работы путем

повышения мотивации.

2. Повышения уровня информированности штата о корпоративной

социальной работе, проводимой в компании.

3. Улучшение социально-психологического климата в коллективе.
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Рисунок Ж. 1 – Передняя сторона буклета
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Рисунок Ж. 2 – Оборотная сторона буклета
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Рисунок И. 1 – Производственная деятельность ОАО «Покровский

рудник»
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Рисунок И. 2 – Деятельность социальных работников а ОАО

«Покровский рудник»


