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РЕФЕРАТ 

 

Бакалаврская работа  содержит 63 с., 3 рисунка, 2 таблицы, 5 приложе-

ний, 50 источников. 

  

СОЦИАЛЬНАЯ РАБОТА, СОЦИАЛЬНАЯ ЗАЩИТА, СОЦИАЛЬНАЯ 

ПРОБЛЕМА, СОЦИАЛЬНЫЕ СЛУЖБЫ, КОРПОРАТИВНАЯ СОЦИАЛЬНАЯ 

РАБОТА, СОЦИАЛЬНАЯ ЗАЩИТА РАБОТНИКОВ НА ПРЕДПРИЯТИИ 

  

В работе представлены результаты теоретического и эмпирического ис-

следования автора по вопросам социальной защиты работников социальных 

служб и учреждений социальной защиты.  

Цель работы – анализ организации социальной защиты социальных ра-

ботников (на примере ГБУ АО КЦСОН «Лада» г. Свободного), а также разра-

ботка практических рекомендаций. 

Основу методологии исследований составляют теоретические подходы 

теоретиков социальной работы, а также авторские подходы и концепции по за-

тронутой проблематике.  

В работе использованы общенаучные и эмпирические методы исследова-

ния.  
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

Одним из последствий вступления России в социально-экономический 

кризис стало обострение положения социально незащищенных категорий граж-

дан, которые не могут самостоятельно, без поддержки государства, удовлетво-

рять свои потребности. Социальная защита таких категорий населения является 

одной из первоочередных задач государства и всего общества в целом. Так, в г. 

Свободном на конец декабря 2017 год численность населения составила 54 156 

человек. Из них по данным государственного казенного учреждения – управле-

ния социальной защиты населения по г. Свободному, Свободненскому району и 

ПГТ УГЛЕГОРСК, получателей государственных услуг по социальному об-

служиванию – 9668 человек; за 2017 год было подано 11727 заявлений на 

предоставление различных государственных услуг. 

Между тем представляется актуальным поднять вопрос об организации 

социальной защиты и такой категории граждан, как сотрудники социальных 

служб и учреждений СЗН, т.к. представителям данной профессиональной груп-

пы также присущи социальные проблема, на них воздействуют риски социаль-

ного неблагополучия и незащищенности. В г. Свободном функционирует не-

сколько учреждений, подведомственных Министерству социальной защиты 

населения Амурской области. С точки зрения многообразия представленных 

функциональных ролей и категорий сотрудников, подлежащих социальной за-

щите, предпочтителен анализ вопроса об организации подобной деятельности 

на примере Государственного бюджетного учреждения Амурской области 

«Комплексный центр социального обслуживания «Лада». 

В бакалаврской работе мы опирались на обширную литературу отече-

ственных авторов, посвященную вопросам социальной защиты населения. Зна-

чительный вклад в развитие представлений о социальной защите работников и от-

ветственности администрации организации внесли работы по теории управления 

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

лисбергер, Ч. Бернард, Г. Саймон, Дж. Марч, Ф. Тейлор, А. Этциони, У. Эшби. 
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Научная новизна бакалаврской работы состоит в том, что оценка эффек-

тивности деятельности специалистов социальных служб и учреждений соци-

альной защиты населения ведется относительно небольшое время, в связи в 

рамках данной работы предприняты попытки систематизации и анализа ин-

формации по данной теме. 

Практическая значимость определяется тем, что результаты бакалавр-

ской работы могут быть использованы в практической деятельности специали-

стов учреждений социальной защиты населения. 

Объект бакалаврской работы – специалисты социальных служб и учре-

ждений социальной защиты населения. 

Предмет бакалаврской работы – организация социальной защиты соци-

альных работников. 

Цель бакалаврской работы – анализ организации социальной защиты со-

циальных работников (на примере ГБУ АО КЦСОН «Лада» г. Свободного), а 

также разработка практических рекомендаций. 

Задачи бакалаврской работы:  

1) охарактеризовать специалистов учреждений социальной защиты 

населения как особую профессиональную группу населения; 

2)  проанализировать теоретические и содержательные характеристи-

ки социальной защиты населения, в т.ч. социальной защиты работников пред-

приятий, организаций, учреждений; 

3) ознакомиться с содержанием деятельности ГБУ АО КЦСОН «Лада» 

г. Свободного по социальной защите своих сотрудников; 

4) проанализировать мнение сотрудников ГБУ АО КЦСОН «Лада» г. 

Свободного о результативности организации их социальной защиты; 

5) предложить рекомендации по усовершенствованию организации 

социальной защиты сотрудников в ГБУ АО КЦСОН «Лада» г. Свободного. 

Для написания бакалаврской работы были использованы следующие ме-

тоды: индукция, дедукция, анализ, обобщение, систематизация, классификация, 

анализ документов, опрос в форме анкетирования.  
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1 СПЕЦИАЛИСТЫ УЧРЕЖДЕНИЙ СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ 

   НАСЕЛЕНИЯ КАК ОСОБАЯ ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ ГРУППА 

 

 

1.1 Общая характеристика специалистов учреждений социальной 

защиты населения 

Учреждения социальной защиты населения в настоящее время представ-

ляют собой систему органов, организаций и учреждений, функционирующих 

преимущественно на региональном уровне (хотя имеет место федеральный и 

локальный уровни) с целью реализации законодательно установленных эконо-

мических, социальных, юридических гарантий и прав социальных институтов и 

учреждений, обеспечивающих их реализацию и создающих условия для под-

держания жизнеобеспечения и деятельного существования различных социаль-

ных слоев и групп населения, прежде всего, социально уязвимых. 

Основным субъектом практической деятельности в учреждениях соци-

альной защиты населения являются сотрудники – специалисты, работающие в 

органах государственного социального управления, в организациях и учрежде-

ниях социальной защиты, в территориальных центрах социального обслужива-

ния населения, реабилитационных и кризисных центрах различного профиля и 

т.д. [12]. 

Специалисты учреждений социальной защиты населения выполняет ряд 

профессиональных функций, которые наполняются следующим содержанием 

(рис. 1). 

В зависимости от занимаемой должности и структурного подразделения, 

в котором работает специалист, конкретный набор реализуемых функций мо-

жет различаться, включая в качестве приоритетных те, что в наибольшей сте-

пени будут способствовать достижению установленных уставных целей учре-

ждения в решении социальных проблем клиентов данного учреждения соци-

альной защиты. 

На функциональный репертуар специалиста влияет также специфика тех-
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нологического этапа работы с клиентом. 

 

Рисунок 1 – Функциональный репертуар специалистов учреждений социальной 

защиты населения 

Для выполнения поставленных задач в рамках определенного функцио-

нала, специалисты учреждений социальной защиты населения должен обладать 
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качествами, обеспечивающими успешность выполнения профессиональной де-

ятельности. К таким качествам можно отнести: коммуникабельность; доброже-

лательность; порядочность; развитое чувство интуиции; честность; бескоры-

стие; целеустремленность; эмоционально-волевая устойчивость; трудолюбие; 

наблюдательность; социальная интуиция; аналитический склад ума; умение ра-

ботать с большим объемом информации и другие [8]. 

В теории и практике социальной работы присутствует несколько вариан-

тов классификации сотрудников учреждений социальной защиты. Одна из них, 

наиболее традиционная, представлена на рис. 2. 

 

Рисунок 2 – Иерархическая классификация специалистов учреждений социаль-

ной защиты населения 

Т.к. социальная защита – деятельность достаточно разнообразная по це-

левым ориентирам и возможным формам реализации, можно также выделять 

такие категории специалистов учреждений СЗН, как управленцы, специалисты 

по работе с семьями, с детьми, с лицами девиантного поведения, с инвалидами, 

военнослужащими, с осужденными к отбыванию наказания в виде лишения 

свободы, работники службы занятости населения, работники страховых вне-

бюджетных фондов, работники миграционной службы и пр. 

В целом, для системного представления содержания профессиональной 

деятельности, всю работу, которую осуществляет специалист учреждений со-

циальной защиты населения, можно представить в виде алгоритма (рис. 3).  
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Рисунок 3 – Функциональный алгоритм деятельности специалистов учрежде-

ний социальной защиты населения 

Кроме собственно специалистов, в учреждениях социальной защиты 

населения работают также иные категории сотрудников. К их числу относят 
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вспомогательный персонал (работников, обеспечивающих организационное, 

учетно-контрольное, делопроизводственное и др. сопровождение процесса со-

циальной защиты населения) и персонал хозяйственных служб (работников, 

своей деятельностью обеспечивающих жизнедеятельность самого учреждения в 

целом). 

Таким образом, охарактеризовав специалиста учреждений социальной 

защиты населения, можно констатировать, что данный работник является од-

ним из основных субъектов социальной защиты. Вся деятельность специалиста 

основана на выполнении профессиональных функций. Для их успешной реали-

зации сотрудник должен обладать личностными качествами, например, такими 

как: коммуникабельность; доброжелательность; порядочность; честность; бес-

корыстие; целеустремленность; эмоционально-волевая устойчивость; трудолю-

бие и многие другие.  

1.2 Профессионализм специалиста учреждений социальной защиты 

населения как условие повышения эффективности его деятельности 

Результат любой профессиональной деятельности зависит от наличия та-

ких сущностных характеристик личности, как «профессионализм», «професси-

ональная компетентность» и «личность профессионала». 

Говоря о профессионализме специалистов учреждений социальной защи-

ты населения, априори необходимо рассматривать диалектическое единство 

проявлений деятельного и личностного, как профессионализм личности и про-

фессионализм деятельности [9]. 

Профессионализм специалистов учреждений социальной защиты опреде-

ляет высокий уровень развития профессионально важных и личностно деловых 

качеств, адекватный уровень профессиональных притязаний, мотивацию до-

стижений, систему ценностных ориентаций, направленных на прогрессивное 

развитие специалиста. 

Профессионализм деятельности специалистов учреждений социальной 

защиты предполагает наличие высокой квалификации и компетентности, раз-

нообразие профессиональных навыков и умений, владение современными ал-
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горитмами и способами решения профессиональных задач, что позволяет более 

эффективно осуществлять профессиональную деятельность. 

По мнению Бодалева А.А., профессионализм – это не только яркое разви-

тие способностей, но и глубокие, широкие знания в той области деятельности, в 

которой он проявляется, а также нестандартное владение умениями, которые 

необходимы для ее успешного выполнения. 

Холостова Е.И. расширяет это понятие, считает, что профессионализм 

специалиста учреждений социальной защиты населения – это не только дости-

жение им высоких профессиональных результатов, не только эффективность и 

успешность профессиональной деятельности, но непременно и наличие психо-

логических компонентов – внутреннего отношения личности к избранной про-

фессии, эмоциональной включенности в нее, соответствующего состояния 

профессионально значимых качеств и уровня профессиональных притязаний 

[17]. 

В Международном профессиональном стандарте социального работника 

заложены двенадцать интегральных профессиональных умений, которыми, как 

минимум, должны овладеть специалисты специалистов учреждений социаль-

ной защиты, не зависимо от специфики их конкретной деятельности (рис. 4). 

Обозначенные в стандарте группировки профессионально-значимых лег-

ко могут быть использованы для конкретизации, например, профессиональных 

компетенций специалистов учреждений социальной защиты, а также могут по-

служить ориентиром для формулировки практико-ориентированных заданий 

для молодых специалистов, проходящих этап стажировки (испытательного сро-

ка) перед приемом на постоянное место работы.  

Кроме того, в системе профессиональной подготовки будущих специали-

стов социальной сферы также возможно использовать представленный в Стан-

дарте перечень для составления контрольных оценочных средств, индивиду-

альных заданий для практикантов, проверочных упражнений (кейсов) для рабо-

ты на учебных занятиях. 
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Рисунок 4 – Профессиональные умения специалиста учреждения социальной 

защиты населения 

Помимо этого, можно определить различные подходы к классификации 

интегральных умений как условия высокого профессионализма специалиста 

учреждения социальной защиты населения. 

Так, В.Н. Сидоров, структурируя их по схеме Н.В. Кузьминой, выделили 

умения по нескольким  блокам (рис. 5), в каждом из которых обозначил наибо-

лее важные из них. 
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Учитывая названные профессионально-важные умения, можно сформу-

лировать суть профессиональной компетентности специалиста учреждения со-

циальной защиты населения как совокупности практических умений и навыков 

в профессиональной сфере. 

 

Рисунок 5 – Классификация профессиональных умений специалистов 

(В.Н. Сидоров, Н.В. Кузьмина) 
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включается в себя: во-первых, соответствие уровня и содержания знаний 

и умений работника уровню и содержанию выполняемых им должностных обя-

занностей, предоставляемым правам; во-вторых, наличие у работника прав и 

обязанностей для выполнения стоящих перед ним задач; в-третьих, умение ра-

ботника практически действовать, сделать конкретное дело и обеспечивать в 

работе требуемые результаты. 

Профессиональную компетентность определяют как сочетание шести 

различных типов компетентности. 

1. Концептуальная (научная) компетентность (понимание базовых про-

фессиональных навыков). 

2. Инструментальная компетентность (владение этими базовыми профес-

сиональными навыками). 

3. Интегративная компетентность (способность сочетать теорию и прак-

тику). 

4. Контекстуальная компетентность (понимание социальной, экономиче-

ской и культурной среды в которой осуществляется практическая деятель-

ность). 

5. Адаптивная компетентность (умение предвидеть изменения, важные 

для профессии и быть готовым к ним). 

6. Компетентность в межличностной коммуникации (умение эффективно 

пользоваться письменными, устными и другими средствами коммуникации) 

[34]. 

Компетентность обеспечивается базовым образованием, самообразовани-

ем в процессе практической деятельности. Формированию компетентности 

способствует также изучение и заимствование чужого опыта (отечественного и 

зарубежного), обучение на курсах, участие в семинарах, конференциях по про-

блемам социальной защиты и т.д. Поддерживаемые таким образом знания и 

умения обеспечивают высокое качество труда специалиста и его результатов. 

Профессионализм и профессиональная компетентность – как ведущие 

слагаемые успешной деятельности специалиста в социальной защиты – бази-
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руются и формируются не только на основе знаний и умений, но и личностных 

и профессиональных качеств специалиста. Исследователи выделяют три груп-

пы профессионально-значимых качеств специалиста социальных учреждений: 

1. Психологические характеристики, являющиеся составной частью спо-

собности к данному виду деятельности. 

2. Психолого-педагогические качества, ориентированные на совершен-

ствование специалиста по социальной работе как специалиста – профессионала. 

3. Психолого-педагогические качества, направленные на создание эффек-

та личного обаяния [41]. 

Подводя итоги, можно сказать, что профессионализм и профессиональная 

компетентность являются ведущими слагаемыми деятельности специалистов 

учреждений социальной защиты населения. Наличие знаний, умений, личност-

ных и профессиональных качеств специалиста, на основе которых базируются 

и формируются эти два понятия, способствует более эффективной и продук-

тивно реализации своей профессиональной деятельности. 

1.3 Должностные обязанности, права и ответственность специалистов 

учреждений социальной защиты населения и социальных служб 

Любая профессиональная компетенция индивидуума предполагает нали-

чие прав, ответственности и осуществление определенных должностных обя-

занностей. Согласно квалификационному справочнику и примерным долж-

ностным инструкциям, к числу должностных обязанностей специалиста учре-

ждений социальной защиты населения можно отнести следующее. 

1. Выявление на предприятии (в объединении, организации, учрежде-

нии), в курируемом микрорайоне (округе) семьи и отдельных лиц, нуждающих-

ся в социально-медицинской, юридической, психолого-педагогической, мате-

риальной и иной помощи, охране нравственного, физического и психического 

здоровья, осуществление патронажа. Главной целью является определение 

наиболее уязвимых категорий населения, которые в силу каких-либо обстоя-

тельств не могут самостоятельно решить проблемы и нуждаются в социальной 

защите. 



18 

 

2. Установление причины возникших у них трудностей, конфликтных 

ситуаций, в том числе по месту работы, учебы и т.д., оказание им содействия в 

их разрешении и социальной защиты. Другими словами, выявление факторов 

риска и причин социальной уязвимости граждан, для того, чтобы в дальнейшем 

использовать различные формы и методы помощи данным категориям. 

3. Содействие интеграции деятельности различных государственных и 

общественных организаций, и учреждений по оказанию необходимой социаль-

но-экономической помощи населению. Предполагает совместную организацию 

работы различных учреждений для осуществления социальной защиты уязви-

мых категорий граждан. 

4. Проведение среди населения работы по пропаганде здорового образа 

жизни, планированию семьи, соблюдению санитарно-гигиенических норм, мер 

противопожарной защиты, предупреждению бытового и дорожно-

транспортного травматизма, правонарушений. Другими словами, осуществле-

ние первичной социальной профилактики для предупреждения еще не возник-

ших проблем.  

5. Консультирование по различным вопросам социальной помощи и за-

щиты. Представляет собой применяемые в практической социальной работе 

встречи специалиста с людьми для предоставления информации по интересу-

ющим вопросам. 

6. Оказание помощи в семейном воспитании лицам, испытывающим 

негативное воздействие социального окружения по месту жительства, учебы, 

работы, трудоустройстве несовершеннолетним, заключении трудовых догово-

ров о работе на дому женщинам, имеющим несовершеннолетних детей, инва-

лидам, пенсионерам.  

7. Выявление и оказание содействия детям и взрослым, нуждающимся в 

опеке и попечительстве, устройстве в лечебные и лечебно-воспитательные 

учреждения, в получении материальной, социально-бытовой и иной помощи. 

8. Представление в соответствующие органы материалов и документов 

для предъявления иска о лишении родительских прав, оформления усыновле-
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ния, опеки, попечительства. 

9. Организация общественной защиты несовершеннолетних правонару-

шителей, в необходимых случаях выступление в качестве их общественного 

защитника в суде. 

10. Участие в работе по созданию центров социальной помощи семье, 

усыновления, попечительства и опеки, социальной реабилитации, приютов, мо-

лодежных, подростковых, детских и семейных центров, клубов и ассоциаций, 

объединений по интересам и т.п. 

11. Организация и координация работы по социальной адаптации и реа-

билитации лиц, вернувшихся из специальных учебно-воспитательных учрежде-

ний и мест лишения свободы. 

В свою очередь, права специалиста учреждений системы социальной за-

щиты населения наполнены следующим содержанием:  

1) специалист имеет право запрашивать и получать необходимую ин-

формацию и документы, относящиеся к вопросам его деятельности. Это пред-

полагает, что работодатель перед началом работы обязан ознакомить специали-

ста со всеми документами, регламентирующими деятельность сотрудника, а 

также обеспечить специалисту свободный доступ для изучения данной доку-

ментации при осуществлении профессиональной деятельности; помимо этого, 

сотрудник может направлять запросы, по интересующим его вопросам, связан-

ным непосредственно с его профессиональной деятельностью, в иные инстан-

ции; 

2)  специалист имеет право вносить предложения   непосредственному 

руководителю по совершенствованию работы, связанной с предусмотренными 

обязанностями. Для более эффективного осуществления, как своих непосред-

ственных обязанностей, так и функционирования социального учреждения в 

целом, сотрудник имеет право вносить различные предложения по оптимиза-

ции работы; 

3) специалист имеет право требовать от руководства оказания содей-

ствия в исполнении своих профессиональных обязанностей и осуществлении 
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прав. При осуществлении своей деятельности сотруднику руководством долж-

ны быть предоставлены все имеющиеся ресурсы, которыми владеет та или иная 

организация. Помимо этого, за специалистом закреплены гарантии защиты его 

прав; 

4) специалист имеет право повышать квалификацию в установленном 

законом порядке. Каждый сотрудник должен иметь возможность обучаться с 

целью углубления и совершенствования уже имеющихся у него профессио-

нальных знаний для определенного вида деятельности; 

5) специалист имеет право на все предусмотренные законодательством 

социальные гарантии, эти гарантии закреплены в Конституции РФ и находят 

свое подтверждение в социальной политике. К таким гарантиям относятся: 

охрана труда и здоровья людей; гарантированный размер минимальной оплаты 

труда и т.д.; 

6) специалист имеет право на иные права, предусмотренные трудовым 

законодательством. Сюда можно отнести право на отдых, на защиту от безра-

ботицы, запрет на принудительный труд, на дискриминацию в сфере труда, ра-

венство прав и возможностей работников и другие.  

Также необходимо отметить, что специалист учреждений социальной 

защиты населения несет определённую ответственность перед клиентом, колле-

гами и руководством учреждения: 

1) за неисполнение или ненадлежащее исполнение своих должностных 

обязанностей, предусмотренных настоящей должностной инструкцией, - в пре-

делах, определенных действующим трудовым законодательством РФ; 

2) за причинение материального ущерба работодателю - в пределах, 

определенных действующим трудовым и гражданским законодательством РФ; 

3) за правонарушения, совершенные в процессе осуществления своей де-

ятельности, - в пределах, определенных действующим административным, уго-

ловным, гражданским законодательством РФ. 

В заключении, можно констатировать, что специалист учреждения соци-

альной защиты населения имеет перечень прав, должностных обязанностей и 
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ответственность, которые прописаны в должностной инструкции специалиста 

по социальной работе. Следование данной инструкции позволяет сотруднику 

более качественно и эффективно выполнять свои профессиональные функции 

по изучению условий жизни социальных групп и отдельного человека с целью 

применения адекватных методов их социальной защиты. 
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2 ОРГАНИЗАЦИОННАЯ ОСНОВА СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ СПЕЦИ-

АЛИСТОВ СОЦИАЛЬНЫХ СЛУЖБ И УЧРЕЖДЕНИЙ СОЦИАЛЬ-

НОЙ ЗАЩИТЫ НАСЕЛЕНИЯ 

 

 

2.1 Социальная защита работников: определение и сущность  

Термин «социальная защита» стал использоваться в теории практике от-

носительно недавно. Однако в настоящее время в категориальной понятийной 

системе социальной работы нет однозначного понимания содержания и статуса 

категории «социальная защита работников». 

Социальная защита населения в широком смысле слова – это совокуп-

ность  социально-экономических  мероприятий,  проводимых  государством  и 

обществом и обеспечивающих предоставление оптимальных условий жизни, 

удовлетворение потребностей, поддержание жизнеобеспечения и деятельного 

существования личности и социальной группы, совокупность мер, преодолева-

ющих последствия ситуаций риска в жизни граждан, комплекс мер по обеспе-

чению гарантированного государством минимального уровня материальной 

поддержки социально уязвимых слоев населения в период экономических пре-

образований и связанного с этим снижения уровня жизни [13, С.92].   

Социальная защита работников на предприятии является показателем со-

циальной ответственности предприятий, учреждений, профсоюзных организа-

ций и государства. Развитость системы социальной защиты работающего насе-

ления формирует авторитет государства внутри страны и на международном 

уровне. Только социально защищенные работники способны эффективно рабо-

тать в интересах субъектов хозяйствования и государства. В последнее время, 

вопросы социальной защиты работников стоят особенно остро, что связано с 

развитием интеграционных процессов и международных стандартов и требова-

ний к ведению бизнеса. Обеспечение достойных условий труда и отдыха, адек-

ватного заработка затраченным усилиям и формирование доверия работников к 

руководству, уверенность в завтрашнем дне являются не менее важными во-
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просами, чем получение прибыли и оптимизация затрат. Аспекты социальной 

защиты работников, как на государственном уровне, так и на уровне предприя-

тия все чаще освещаются в работах ученых, молодых ученых, журналистов и 

политиков. 

По мнению автора, социальная защита работников на предприятии мо-

жет быть определена как комплекс взаимосвязанных мер, направленных на 

компенсацию потерь в денежной и натуральной форме, обусловленных ликви-

дацией рабочего места, а также заботе общества о гражданине, нуждающемся в 

помощи. 

Социальная защита работников на предприятии включает в несколько 

направлений (рис. 6) [18, с.155]. 

 

Рисунок 6 – основные направления социальной защиты работников  

на предприятии 

Социальная защита работников на предприятии тесно связано с такими 

вопросами как социальная ответственность бизнеса, социальная политика госу-

дарства и предприятия и социальные расходы. Анализируя разнообразие суще-

ствующих определений социальной защиты работников предлагаемых учены-

ми, публицистами и политиками можно предложить обобщенное понятие - со-

циальная защита работников - это система мероприятий направлена на обеспе-

чение воспроизводства труда, стимулирование профессиональной деятельности 

и обеспечение безопасного и достойного уровня жизни, создание условий для 

духовного развития, которые носят как законодательно закрепленные гарантии 
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так и индивидуальные, которые обеспечивается такими социальными институ-

тами как государство, профсоюзы, союзы и ассоциации предприятий, непри-

быльные организации и отдельными лицами - правозащитниками. Социальная 

защита работников охватывает три основные составляющие: социальное стра-

хование, социальные услуги и социальное обеспечение. 

Основными формами предоставления социальных услуг является матери-

альная помощь (социальное обеспечение сотрудников) и предоставление со-

трудникам социальных услуг (социальное обслуживание).  

К социальным услугам на предприятии, ориентированных не на клиентов, 

а на самих работников, можно отнести, к примеру,  помощь при рождении и на 

погребение, учебный отпуск, пособие по временной нетрудоспособности и пр. 

(рис. 7).  

Рисунок 7 – Услуги по социальной защите работников на предприятии 

Организации, имеющие расширенную социальную инфраструктуру, в ос-

новном социальные услуги предоставляют в форме возможности пользования 

на льготных условиях объектами локальной социальной инфраструктуры (заве-

дениями общественного питания, оздоровительно-лечебными учреждениями, 

спорткомплексами, домами культуры). Социальные услуги является показате-

лем социальной ответственности предприятия перед работниками и обществом, 

чем больше таких услуг, тем более конкурентоспособное предприятие на рынке 

труда.  
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Материальная помощь преимущественно выражается в разовых либо пе-

риодических, в зависимости от ситуации работника, денежных выплатах, при-

званных компенсировать воздействующие на работника и/или его семью соци-

альные риски, или понесенные работником дополнительные расходы вслед-

ствие наступления трудной жизненной ситуации. К материальной помощи от-

носятся также содействие в натуральном выражении (наборы продуктов пита-

ния, лекарства, спец.одежда и пр.). 

Под социальным обеспечением обычно понимается система мер, направ-

ленных на материальное обеспечение населения от социальных рисков (бо-

лезнь, инвалидность, старость, потеря кормильца, безработица, несчастный 

случай на производстве и т.д.). Основу социального обеспечения составляет 

поддержка в случае наступления страхового случая. Под видами социального 

обеспечения понимаются социальные выплаты, льготы, услуги, предоставляе-

мые нетрудоспособным гражданам бесплатно или на льготных условиях за счет 

специальных источников финансирования. Однако социальное обеспечение ра-

ботников субъектами хозяйствования предполагает несколько иные мероприя-

тия. Социальное обеспечение работающих на уровне предприятия направлено, 

кроме поддержки в случае наступления страхового случая, на удовлетворение 

социальных потребностей работников, а именно в безопасных условиях труда, 

возможности воспроизведения физических сил, профессиональном и культур-

ном развитии. Основной категорией расходов, относящаяся к социальному 

обеспечению работников, являются затраты на содержание объектов социаль-

ной инфраструктуры. 

Структура расходов на социальную защиту работников включает различ-

ные составляющие, а именно: социальное обеспечение, социальное страхова-

ние, социальные услуги. Объем затрат на каждую составляющую существенно 

отличаются на разных предприятиях. Промышленные предприятия преимуще-

ственно содержат на балансах объекты социальной инфраструктуры, которыми 

пользуются работники, в то время как в сфере предоставления услуг, социаль-

ная защита работников обобщена в социальном пакете. Обычно услуги соци-
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ального характера представлены в социальном пакете более разнообразно по 

сравнению с услугами полученными пользователями социальной инфраструк-

туры предприятий, что обусловлено спецификой деятельности. Однако, незави-

симо от вида деятельности, расходы на соцзащиту работников являются расхо-

дами на перспективу, осуществление которых может обеспечить больше пре-

имуществ социально-экономического характера по сравнению с размером за-

траченных средств [17, с.139]. 

Итак, социальную защиту работников на предприятии можно охарак-

теризовать следующим образом: 

1) социальная защита работников на предприятии - совокупность соци-

альных, юридических гарантий, обеспечивающих работнику реализацию его 

важнейших социально-экономических прав, в том числе право на достойный 

уровень жизни. Слабость социальной защиты работника ведет к усилению 

напряженности в обществе; 

2) социальная защита работников на предприятии осуществляется через 

социальную службу организации. Понятие «социальная служба» определяется 

как система структур, осуществляющих социальную работу и имеющих в своем 

составе отделы (подразделения) для оказания всех форм социальных гарантий 

на предприятии. Социальная служба организации - структурное подразделение 

организации; должностные лица и управленческие подразделения, призванные 

заниматься вопросами социального развития организации и социального об-

служивания ее персонала, наделенные соответствующими полномочиями и не-

сущие ответственность за решение социальных проблем; 

3) социальная адаптация сотрудника на предприятии представляет собой 

включение работника в систему взаимоотношений коллектива с его традиция-

ми, нормами жизни, ценностными ориентациями. В ходе такой адаптации со-

трудник получает информацию о системе деловых и личных взаимоотношений 

в коллективе и отдельных формальных и неформальных группах, о социальных 

позициях отдельных членов группы. При принятии сотрудником групповых 

норм происходит процесс идентификации личности либо с коллективом в це-
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лом, либо с какой-либо формальной или неформальной группой. Специальные 

службы организовывают процесс адаптации поэтапно: 

а) служба управления персоналом информирует нового сотрудника о кол-

лективе в целом, о будущей работе; б) расширяется круг знакомых, выбранных 

по общности интересов, устанавливаются деловые взаимоотношения; в) моло-

дой специалист адаптируется к настроению и отношению коллектива; г) моло-

дой специалист принимает участие в общественной жизни, нововведениях, 

предлагает новые идеи; д) личностное восприятие  успехов и неудач коллекти-

ва, выступления на собраниях, отстаивание своей точки зрения; е) демонстри-

рует хорошую работу по специальности; 

4) профессиональный риск связан с особенностями профессии работника 

– это риск, связанный с работником, с личностью и личными интересами чело-

века или определенного круга лиц, занятых вполне определенным видом про-

фессиональной деятельности, отличающимся особенными условиями произ-

водства. 

2.2 Организационные основы социальной защиты работников на 

предприятии 

Принципы организации социальной защиты работников на предприятии 

– это основополагающие идеи, положения, нормы и правила поведения орга-

нов, занимающихся реализацией социальной работы на предприятии. Принци-

пы организации социальной защиты работников на предприятии обусловлены 

требованиями объективных закономерностей развития и функционирования 

социальных и явлений процессов. Такими принципами являются:  

- принцип универсальности требует исключить дискриминацию при ока-

зании помощи по любым признакам, будь то политического, идеологического, 

возрастного и религиозного характера; 

- принцип клиентоцентризма в корпоративной социальной работе означа-

ет признание приоритета прав индивида во всех случаях, кроме тех, где это 

противоречит правам и интересам других людей; 

- принцип профилактической направленности предполагает предупре-
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ждение возникновения и развития социальных проблем и жизненных затрудне-

ний клиентов или по предупреждению отягощения уже возникших проблем; 

- принцип социального реагирования подразумевает, что специалист не 

должен ограничиваться стандартным набором мероприятий, которые применя-

ются в большинстве случаев.  Необходимо принимать меры по выявленным со-

циальным проблемам на предприятии, и действовать в соответствии с конкрет-

ными обстоятельствами социальной ситуации клиента или группы клиентов; 

- принцип опоры на собственные силы предупреждает появление иждивен-

ческого настроя у объекта корпоративной социальной работы. Данный принцип 

указывает на субъектную роль человека, его активную позицию в разрешении 

своих проблем, для мобилизации собственных ресурсов, что помогает ему в 

дальнейшем справляться с такими ситуациями, не прибегая к посторонней по-

мощи; 

- 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 прин-

ципа заключается в привлечении дополнительных возможностей для оказания 

помощи помимо гарантированного минимума путем обращения в неправитель-

ственные, 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 ситуа-

ции, угрожающей их здоровью или жизни; 

- соблюдения прав человека и гражданина в сфере социального обслужи-

вания и обеспечения их государственных гарантий; 

- равных возможностей при получении социальных услуг [45]. 

Структура организации социальной защиты работников на предприятии 
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носит многоуровневый характер. 

Базовый уровень предполагает выполнение следующих обязательств: вы-

плата заработной платы, по возможности — предоставление новых рабочих 

мест (расширение штата). 

Второй уровень предполагает обеспечение работников адекватными усло-

виями не только работы, но и жизни: повышение уровня квалификации работ-

ников, профилактическое лечение, строительство жилья, развитие социальной 

сферы. Такой тип ответственности был условно назван «корпоративной ответ-

ственностью» [20]. 

Организация социальной защиты работников на предприятии – это по сути 

деятельность, обеспечивающая реализацию политики развития компании, а 

также достижения ею коммерческого успеха путями, которые основаны на эти-

ческих нормах и уважении не только к людям, но и к обществу, а также к окру-

жающей среде. 

Социальная работа на предприятии является выбором компании, который 

направлен на повышение благосостояния общества, благодаря реализации со-

ответствующих подходов к ведению бизнеса [12]. 

Понятие организации социальной защиты работников на предприятии тес-

но  переплетается с  понятием социальной политики предприятия. В социаль-

ной деятельности предприятия общие установки социальной политики конкре-

тизируются применительно к специфическим условиям трудового коллектива 

отдельного предприятия. Индивидуальный подход позволяет более эффективно 

решать как общегосударственные социальные вопросы, так и проблемы соци-

ального развития отдельных коллективов или групп людей [10]. 

Социальная политика предприятия занимает важное место в формирова-

нии мотивации работников, повышении их самовыражения в работе. Можно 

отнести к корпоративной социальной политике на предприятии льготы и гаран-

тии в рамках социальной защиты работников, которые устанавливаются на гос-

ударственном или региональном уровне. 

Также, предприятия предоставляют своим работникам и членам их семей 
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дополнительные льготы, относящиеся к элементам материального стимулиро-

вания, за счет выделенных на эти цели средств из фондов социального развития 

предприятия. [9]. 

Таким образом, социальная политика предприятия, на которой строится 

организация социальной защиты работников на предприятии, представляет со-

бой мероприятия, связанные с предоставлением своим работникам дополни-

тельных льгот, услуг и выплат социального характера. 

В рамках организации социальной защиты работников на предприятии 

осуществляется, прежде всего, развитие социальной среды компании, которая 

включает персонал, социальную инфраструктуру, а также системы, которые 

влияют на качество трудовой жизни работника. 

Организация социальной защиты работников на предприятии представ-

ляет собой деятельность ее субъектов по решению социальных проблем, удо-

влетворению социальных потребностей, социальной защите работников, согла-

сованию социальных интересов. Она представляет собой реализацию мер соци-

ального характера, обеспечивающих целевую функцию предприятия [4]. 

Ознакомившись с вышесказанным, можно дать следующее определение 

организации социальной защиты работников на предприятии – это совокуп-

ность 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 персона-

ла, а также на смягчение противоречий и предотвращение социальных кон-

фликтов [8]. 

Организация социальной защиты работников на предприятии осуществ-

ляет следующие функции: 

а) сокращение конфликтов; 

б) улучшение отношений между работодателями и наемными работни-

ками;  

в) привлечение новых работников; 

г) создание благоприятного имиджа фирмы в глазах общественности;  
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д) "привязку" персонала к данной организации [5]. 

Итак, эффективная организация социальной защиты работников на пред-

приятии предполагает предоставление своему персоналу всех обязательных со-

циальных услуг, которые предприятие должно оказывать в соответствии с за-

конодательством. Вместе с тем, она не может быть ограничена только обяза-

тельными 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 организации социальной защи-

ты работников на предприятии, которые можно представить в виде схемы (рис. 

8). 

Рисунок 8 –Элементы организации социальной защиты  

работников на предприятии 

1. Материальное вознаграждение. 

Оплата труда должна основываться на социальном минимуме, то есть  на 

том,  что необходимо для поддержания достойного уровня жизни и воспроиз-

водства работоспособности человека, а также получения им средств  существо-
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вания  не только для себя, но и для своей семьи. Материальное вознаграждение 

считается самым весомым элементом в мотивации сотрудников. Баланс рас-

ходной и доходной частей бюджета и есть показатель объема благ, получаемых 

семьей в течение определенного времени (месяца, года) в расчете на одного че-

ловека. 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 соци-

альной работы, проявляется в трудовой  мотивации,  межличностных  и   груп-

повых связях работников. Нормальная  атмосфера  этих  отношений  дает  воз-

можность   каждому сотруднику чувствовать себя частицей коллектива, под-

держивает его интерес  к работе и  необходимый  психологический  настрой. 

В структуре социально-психологического климата коллектива взаимо-

действуют три основных компонента: нравственная воспитанность работников, 

психологическая совместимость их социальный оптимизм. Социально-

психологическая атмосфера коллектива выдвигает на передний план такие  мо-

тивы, 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  мероприя-

тия  по социальному   страхованию   и   соблюдению   других   социальных   га-

рантий, установленных   нормативно –  правовыми  актами.  Система социаль-

ной  защиты, как один из важнейших элементов корпоративной социальной ра-

боты,  должна  страховать  работников  от  риска болезни,  утраты трудоспо-

собности  или  безработицы. Штат компании должен быть уверен в  надежной 

защите своих трудовых прав и привилегий. 

4. Социальная инфраструктура.  

Потенциал предприятия отражает  материально-технические    и    органи-
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зационно-экономические возможности, то есть  ее  размеры  и  территориаль-

ное расположение, численность штата и характер  ведущих  профессий,  про-

филь производства  и  объемы  выпускаемой  продукции, финансовое  положе-

ние и т.д.  Социальная инфраструктура, как элемент корпоративной социальной 

работы, представляет  собой  комплекс объектов, предназначенных  для  жизне-

обеспечения  работников  и членов   их   семей,   удовлетворения   социально-

бытовых,   интеллектуальных и культурных потребностей. 

Организация может  располагать собственной социальной инфраструкту-

рой,  иметь  набор  только  ее  отдельных элементов или рассчитывать  на  ко-

операцию  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,   организа-

ционными формами трудового процесса  и  качеством  рабочей  силы,  занятой  

в  данной организации,  а также факторы, воздействующие на психофизиологи-

ческое 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]. 

Обобщая вышесказанное, можно сделать вывод, что организация социаль-

ной защиты работников на предприятии является особым видом деятельности, 

основная цель которой, удовлетворение социальных и личностных интересов и 

потребностей различных групп населения, а также создание условий, содей-

ствующих восстановлению, а также развитию способностей людей к социаль-

ному функционированию. Основополагающими функциями корпоративной со-
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циальной работы являются функции, которыми руководствуются в своей дея-

тельности специалисты сферы социального обслуживания населения. Описав 

структуру корпоративной социальной работы, мы увидели, что она имеет не-

сколько уровней, которые включают в себя отдельные ее элементы. 

2.3 Основные субъекты организации социальной защиты специали-

стов социальных служб и учреждений 

В любом государстве имеется целая система социальных институтов, 

представляющих собой основные субъекты социальной защиты работников на 

предприятиях, осуществляющих социальную защиту.  

Социальный институт – это, по сути субъект социальной защиты, устой-

чивая форма организации совместной деятельности людей в виде организаци-

онной структуры или системы правил нормативно урегулированного порядка, в 

рамках чего происходит распределение социальных ролей и статусов людей, 

охватываемых деятельностью соответствующего института [6, с.169]. Первые 

из названных видов (классов) социальных институтов именуются некоторыми 

социологами социально-организационными институтами, вторые – социально-

нормативными. 

Важнейшим и наиболее мощным социально-организационным субъектом 

организации социальной защиты работников социальных служб и учреждений 

является государство, которое представляет собой сложную институциональ-

ную систему, т.е. состоит из различных институтов. Важную роль в выполне-

нии функций социальной защиты играют такие институты, как страховые ком-

пании, различные специализированные фонды, благотворительные организа-

ции, а также общественные и политические организации, которые осуществля-

ют социальную защиту представляемых ими социальных групп и слоев. 

Субъектами, призванными защищать работников наемного труда, явля-

ются профессиональные союзы. В настоящее время наряду с традиционными 

профсоюзами, претерпевшими существенное обновление, появились новые ра-

бочие организации, «независимые» профсоюзы. Однако считать только их за-

щитниками работников наемного труда, а традиционные профсоюзы квалифи-
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цировать как «официальные» и отказывать им в праве выступать в качестве за-

щитника, несправедливо. Изменившиеся профсоюзы по праву стали именовать-

ся независимыми, так как они выступают представителями работников наемно-

го труда, ведут борьбу за реализацию их требований и не зависят от государ-

ственных структур. Основная деятельность как «зависимых», так и независи-

мых профсоюзов на данном уровне социально-экономических реформ перешла 

в русло использования в своей деятельности для защиты прав и интересов тру-

дящихся форм и механизмов социального партнерства. Данный механизм хо-

рошо разработан в странах развитой демократии и зарекомендовал себя с по-

ложительной стороны. Суть этого механизма состоит не в конфронтации, а в 

проведении переговоров с представителями работодателей и государства, 

нахождения компромисса и выработки на этой основе более или менее прием-

лемых решений.  

Главным субъектом социальной защиты, охватывающим своей деятель-

ностью весь коллектив предприятия и располагающим для этого необходимы-

ми правами и возможностями, выступает профсоюзная организация. Повы-

шение защитной роли этой организации особенно необходимо в условиях рын-

ка. Важно обеспечить социальную защиту работников в случае банкротства 

предприятия, его закрытия или перепрофилирования. Да и при нормальном 

функционировании предприятия в условиях рынка требуется резкое усиление 

социально-защитной функции профсоюзных организаций [17,с.158]. 

Конкретным инструментом или механизмом организации социальной за-

щиты работников на предприятии является коллективный договор. Суть этого 

договора кардинально изменилась в настоящее время, потому что наемным ра-

ботникам нужна надежная юридическая база социальной защищенности. 

Другим важным социально-нормативным механизмом, который все шире 

входит в практику наших социальных предприятий и различных организаций и 

который при определенных условиях может выступать средством социальной 

защиты, является трудовой контракт. Его нельзя однозначно и безусловно 

оценить именно как институт социальной защиты, но он может быть им, если 
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контрактная система на предприятии (трудовой организации) отрегулирована 

таким образом, что предусматривает специально систему обеспечения прав ра-

ботников, если в нем четко оговаривается ответственность работодателя за не-

соблюдение обозначенных в контракте социально-экономических гарантий. 

Все вышеперечисленные социальные институты в той или иной степени 

включены в механизм организации социальной защиты работников социальных 

служб и учреждений. Процесс формирования механизма социальной защиты в 

нашей стране идет непрерывно и уже сегодня можно говорить о трех его ком-

понентах: институциональном, использующем весь перечень существующих 

институтов социальной защиты; инструментальном, включающем используе-

мые средства для решения задач социальной защиты; деятельном, когда приме-

няются различные формы деятельности институтов по выполнению функций 

социальной защиты - нормотворческая, организационная, переговоры социаль-

ных субъектов и т.д.  

Социальная защита работников на предприятии осуществляется через 

социальную службу организации. Понятие «социальная служба» относится к 

основным понятиям в социальной защите работников и определяется как си-

стема структур, осуществляющих социальную работу и имеющих в своем со-

ставе отделы (подразделения) для оказания всех форм социальных гарантий на 

предприятии. 

Социальная служба организации – структурное подразделение организа-

ции, субъект социального управления; должностные лица и управленческие 

подразделения, призванные заниматься вопросами социального развития орга-

низации и социального обслуживания ее персонала, наделенные соответству-

ющими полномочиями и несущие ответственность за решение социальных 

проблем. 

Обычно выделяют три основных направления работы службы социально-

го развития [4, c. 81]: 

1) совершенствование формальной организации или организационное 

проектирование и реконструкция; 
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2) оптимизация системы взаимодействия формальной и неформальной  

структур, т.е. обеспечение подбора и расстановки работников;  

3) совершенствование системы организации (самоорганизации) кол-

лектива – формирование и изменение состава, развитие механизма стимулиро-

вания и  мотивации работников. 

Ряд конкретных функциональных задач, которые решает служба соци-

ального развития, связан с обеспечением внутренней целостности социальной 

системы (коллектива) и внешней макросоциальной среды: обеспечение необхо-

димого уровня стабильности коллектива; социальная адаптация работников; 

интеграция различных частей организации; снятие социальных напряжений и 

конфликтов в коллективе; профилактика напряжения, возникающего у органи-

зации при столкновении с факторами макросреды; поддержание необходимого  

уровня требований, предъявляемых к работнику обществом; улучшение мо 

рально-психологического климата в коллективе [4, c. 82]. 

В заключении приведены основные характеристики организации соци-

альной защиты работников социальных служб и учреждений:  

1) система социальной защиты должна быть встроена в систему экономи-

ческих отношений, базироваться на эффективном труде работающих; 

2) социальная защита не может быть ограничена гарантиями только в ка-

кой-либо одной сфере жизни; 

3) социальная защита должна опираться на национальные и культурные 

традиции народов, учитывать их; 

4) социальная защита должна базироваться на ином принципе мышления. 

Граждане в первую очередь должны стремиться защитить себя сами, а не ждать 

или добиваться определенных политических решений по данному вопросу; 

5) целостная система социальной защиты активно развивает и формирует 

у людей элементы самозащиты. Ведь никто и ничто так надежно не защитит 

работника, как он себя сам. Работник, наравне с субъектом-государством, дол-

жен нести ответственность за себя. 

Важную роль в выполнении механизма социальной защиты играют такие 
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субъекты, как страховые компании и различные специализированные фонды, а 

также благотворительные организации. Большую группу социально-

организационных институтов образуют различные общественные, политиче-

ские организации, которые осуществляют социальную защиту представляемых 

ими социальных групп и слоев. 

Важным социально-нормативным субъектом в системе социальной за-

щиты наемных работников стали в настоящее время тарифные соглашения, 

контракты, коллективные договора и т.д. 

Распространяясь на более низкие уровни иерархической организации об-

щества, организационная система социальной защиты достигает такой низкой 

структуры, как предприятие. Предприятия, учреждения, фирмы, кооперативы и 

другие трудовые организации тоже являются социальными институтами и иг-

рают важную роль в обществе. А если их рассматривать под углом зрения со-

циальной защиты, то их роль и деятельность оказываются довольно сложными 

и противоречивыми, не позволяющими дать им однозначную характеристику 

[13, с.129]. 

Таким образом, субъектами социальной защиты работников на предприя-

тии, коими выступают и социальные службы и учреждения социальной защи-

ты, являются государственные и негосударственные организации, работа кото-

рых представлена рядом последовательных мероприятий, включающим в себя 

набор механизмов и институтов по управлению производственной средой, без-

опасностью, гигиеной труда и здоровьем работающих. Сфера действия управ-

ленческих воздействий в контексте социальной защиты работников на пред-

приятии охватывает выбор приоритетов, решений и действий по предупрежде-

нию и устранению причин производственного травматизма и нарушения здоро-

вья, профилактике несчастных случаев, профессиональной и производственно-

обусловленной заболеваемости. 
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3 ОРГАНИЗАЦИЯ СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ СОЦИАЛЬНЫХ РАБОТ-

НИКОВ В ГБУ АО КЦСОН «ЛАДА» г. СВОБОДНОГО 

 

 

3.1 Работники ГБУ АО КЦСОН «Лада» г. Свободного как объект со-

циальной защиты 

Государственное бюджетное учреждение Амурской области «Свободнен-

ский комплексный центр социального обслуживания населения «Лада» (ГБУ 

АО «Свободненский КЦСОН «Лада») было образовано 19 апреля 2007 г. и 

находится в ведомственном подчинении Министерств асоциальной защиты 

населения амурской области. 

Учреждение предоставляет социальные услуги гражданам, признанным 

нуждающимися в социальном обслуживании в полустационарной форме соци-

ального обслуживания и в форме социального обслуживания на дому в соот-

ветствии с индивидуальной программой предоставления социальных услуг и 

условиями договора, заключенного с получателем социальных услуг или его 

законным представителем.  

В целях оказания неотложной социальной помощи гражданам предостав-

ляются срочные социальные услуги. 

Учреждение предоставляет социальные услуги гражданам, признанным 

нуждающимися в социальном обслуживании. Гражданин признается нуждаю-

щимся в социальном обслуживании в случае, если существуют следующие об-

стоятельства, которые ухудшают или могут ухудшить условия его жизнедея-

тельности:  

1) полная или частичная утрата способности либо возможности осу-

ществлять самообслуживание, самостоятельно передвигаться, обеспечивать ос-

новные жизненные потребности в силу заболевания, травмы, возраста или 

наличия инвалидности;  

2) наличие в семье инвалида или инвалидов, в том числе ребенка-

инвалида или детей-инвалидов, нуждающихся в постоянном постороннем ухо-
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де;  

3) наличие ребенка или детей (в том числе находящихся под опекой, по-

печительством), испытывающих трудности в социальной адаптации;  

4) отсутствие возможности обеспечения ухода (в том числе временного) 

за инвалидом, ребенком, детьми, а также отсутствие попечения над ними;  

5) наличие внутрисемейного конфликта, в том числе с лицами с наркоти-

ческой или алкогольной зависимостью, лицами, имеющими пристрастие к 

азартным играм, лицами, страдающими психическими расстройствами, наличие 

насилия в семье;  

6) отсутствие определенного места жительства, в том числе у лица, не до-

стигшего возраста двадцати трех лет и завершившего пребывание в организа-

ции для детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей;  

7) отсутствие работы и средств к существованию;  

8) наличие иных обстоятельств, которые нормативными правовыми акта-

ми субъекта Российской Федерации признаны ухудшающими или способными 

ухудшить условия жизнедеятельности граждан. 

Получателям социальных услуг с учетом их индивидуальных потребно-

стей предоставляются следующие виды социальных услуг.  

1.   Социально-бытовые, направленные на поддержание жизнедеятельно-

сти получателей социальных услуг в быту.  

2.   Социально-медицинские, направленные на поддержание и сохранение 

здоровья получателей социальных услуг путем организации ухода, оказания 

содействия в проведении оздоровительных мероприятий, систематического 

наблюдения за получателями социальных услуг для выявления отклонений в 

состоянии их здоровья. 

3.   Социально-психологические, предусматривающие оказание помощи в 

коррекции психологического состояния получателей социальных услуг для 

адаптации в социальной среде, в том числе оказание психологической помощи 

анонимно с использованием телефона доверия. 

4.   Социально-педагогические, направленные на профилактику отклоне-
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ний в поведении и развитии личности получателей социальных услуг, форми-

рование у них позитивных интересов (в том числе в сфере досуга), организацию 

их досуга, оказание помощи семье в воспитании детей.  

5.   Социально-правовые, направленные на оказание помощи в получении 

юридических услуг, в том числе бесплатно, в защите прав и законных интере-

сов получателей социальных услуг. 

6.   Услуги в целях повышения коммуникативного потенциала получате-

лей социальных услуг, имеющих ограничения жизнедеятельности, в том числе 

детей-инвалидов. 

7.   Срочные социальные услуги:    обеспечение одеждой, обувью и дру-

гими предметами первой необходимости;    содействие в получении юридиче-

ской помощи в целях защиты прав и законных интересов получателей социаль-

ных услуг;    содействие в получении экстренной психологической помощи с 

привлечением к этой работе психологов;   иные срочные социальные услуги.  

При необходимости гражданам, в том числе родителям, опекунам, попе-

чителям, иным законным представителям несовершеннолетних детей, оказыва-

ется содействие в предоставлении медицинской, психологической, педагогиче-

ской, юридической, социальной помощи, не относящейся к социальным услу-

гам (социальное сопровождение). 

Анализ количественного состава кадров ГБУ АО «Свободненский 

КЦСОН «Лада» показывает, что большинство работников – это женщины. Так, 

из числа всех работников по штату (по состоянию на 01.01.2018) в учреждении 

трудится женщин 73,4 % от общего количества работников, занимающих 

должности от вспомогательного персонала до специалистов и руководителей 

различного уровня (рис. 9).  

Структура возрастного состава включает в себя 4 группы и имеет сле-

дующие значения: 

1)  молодые сотрудники в возрасте от 18 до 35 лет –  28 %; 

2) работники среднего возрастного состава от 35 до 45 лет –36 % от обще-

го числа сотрудников; 
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3) работники пенсионного возраста –10 % (рис. 10).  

 

 

Рисунок 9 – Структура сотрудников по полу 

В целом, средний возраст работников в 2017г. составляет 41 год, что го-

ворит о достаточно зрелом составе работников на предприятии. ГБУ АО «Сво-

бодненский КЦСОН «Лада» ведет политику снижения среднего возраста, одна-

ко он по-прежнему достаточно высок. Средний возраст руководителей различ-

ного уровня  на 2015-2017 год составляет около 47 лет. Необходимо совершен-

ствование процедуры привлечения и отбора молодых сотрудников для выпол-

нения руководящих задач. 

  

Рисунок 10 – Структура возрастного состава работников 

По составу семьи в качестве объектов социальной защиты выступают не-
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полные, либо многодетные семьи. Многодетные семьи имеют 3 человека (количе-

ство членов семьи в среднем составляет 5-6 человек) (рис. 11). 

 

Рисунок 11 –  Количество многодетных семей 

Знакомясь с деятельностью ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада», 

был проведен опрос его сотрудников, направленный в т.ч. на составление ха-

рактеристики сотрудников как объекта социальной защиты. 

В результате опроса выяснилось, что по мнению самих сотрудников, ос-

новными социальными проблемами, волнующими работников в учреждении, яв-

ляются следующие (рис. 12): 

30%  удовлетворение потребностей сотрудников из числа социально не-

защищенных слоёв населения;  

15%  поддержание жизнедеятельности семей сотрудников из группы «со-

циального риска»; 

28%  содержание и выполнение норм трудовых законодательных и нор-

мативных актов по социальной защите работников; 

27%  условия содержания и жизнедеятельности в учреждениях социаль-

ного обслуживания, попечительства, наказания и перевоспитания.  

Также исследование показало – большинство сотрудников считают, что 

требуется больше мероприятий по стимулированию персонала к рабочей дея-
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тельности, это может быть  достигнуто активно применяемыми мерами 

социальной защиты (рис. 13):   

 

Рисунок 12 – Социальные проблемы сотрудников 

35% производительность (мотивации, направленные на увеличение объе-

ма страховых продаж); 

40%  социальная защита и стабильность (зарплата, система социальных 

гарантий и льготного страхования); 

25% корпоративность (подразумевает формирование системы внутрикор-

поративных отношений, системы карьерного роста для каждого сотрудника).
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Рисунок 14 – Требуемые меры социальной защиты сотрудников 

Таким образом, анализируя социальный портрет работников БКЦСОН 

«Лада»», можно сказать о том, что основная часть работников входит в воз-

растную категорию  от 35 до 55 лет (62 %) и  является наиболее трудоспособ-

ной и квалифицированной, молодых работников в возрасте до 35 лет – 28 %, 

старше 55 лет – 10 %. Основную долю по половому признаку занимают жен-

щины  (73%). Средний возраст сотрудников 41 год. На предприятии работает 3 

матерей-одиночек, 3 многодетных семей. Перечисленные сотрудники являются 

ключевыми объектами социальной защиты в организации. Однако социальные 

проблемы имеются и у иных категорий сотрудников. 

3.2 Результаты исследования социальной защиты социальных работ-

ников в  ГБУ АО КЦСОН «Лада» г. Свободного» и предложения по ее оп-

тимизации 

Государственная защита сотрудников, применительно к изучению соци-

альной  защиты сотрудников ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада», — это 

особый вид государственной защиты, представляющий собой деятельность 

государства по установлению и осуществлению мер правового, экономическо-
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го, организационного характера, направленных на создание условий для эффек-

тивного исполнения государственными служащими своих обязанностей и осу-

ществления прав, для восстановления нарушенных прав либо устранения опас-

ности их нарушения, для обеспечения личной безопасности, компенсации огра-

ничений, связанных с прохождением службы и поддержания достойного уров-

ня жизни им и членам их семей.  

На базе ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» в ноябре-декабре 

2017г. было проведено исследование организационных основ социальной за-

щиты сотрудников Центра. 

Объектом исследования явились специалисты ГБУ АО «Свободненский 

КЦСОН «Лада»; предметом исследования - оценка специалистами организации 

социальной защиты сотрудников в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» 

(см. приложение А) 

Метод исследования – анкетный опрос сотрудников. 

Организация исследования осуществлялась поэтапно: 

I этап – подготовительный – содержал разработку программы исследова-

ния, социологического инструментария (анкеты), решение организационных 

вопросов. 

II этап – основной – он включал проведение сплошного опроса. 

III этап – заключительный – включал обработку полученных данных и 

представление их в графическом виде, подведение итогов, формулировка выво-

дов по опросу. 

Специфика данного исследования определялась тем, что наиболее по-

дробно изучались содержание кадровой работы по обеспечению правовых и 

социальных гарантий в отношении сотрудников, а также практика стимулиро-

вания по итогам работы сотрудников – как наиболее актуальный аспект данной 

проблемы, определяющийся переходом социальных учреждений на самообес-

печение и эффективные контракты сотрудников, являющиеся основными эмпи-

рическими маркерами в вопросах организации социальной защиты сотрудников 

социальных служб на данный момент. 
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В исследования нами было опрошено 75 человек, из которых 78,9% - 

главные специалисты; 11,8% - ведущие специалисты; 2,6% - заместители 

начальников отделов; 6,6% - начальники отдела. Трудовой стаж респондентов 

составил: менее 1 года - 13,2%; от 1 до 5 лет - 25%; от 5 до 10 лет - 34,2%; 

больше 10 лет - 27,6%. 

Рассмотрим результаты проведенного исследования более подробно. 

В качестве основных субъектов социальной защиты сотрудников в ГБУ 

АО «Свободненский КЦСОН «Лада» выступают отдел кадров и бухгалтерия. 

Анализ уставных и отчетных документов позволил сформулировать ос-

новные функции отдела кадров в реализации социальной защиты сотрудников 

заключаются в: 

- поддержание связи сотрудников с остальными подразделениями органи-

зации и социальными партнерами Центра на территории города; 

- прием заявлений на получении социальной помощи и социальной под-

держки; 

- ведение кадрового документооборота предприятия - самая важная 

функция это отдела. 

Социальные функции бухгалтерии: 

- ведения табеля учета рабочего времени сотрудников; 

- расчет стажа сотрудников для назначения им социальной поддержки;  

- оказание социальной помощи и социальной поддержки в виде перечис-

ления денежных средств нуждающимся сотрудникам, оказавшимся в трудной 

жизненной ситуации или подверженным социальным рискам. 

Сотрудники ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада»,  рассматриваемые 

нами в качестве объектов социальной защиты, выступили в качестве оценива-

телей качества и результативности реализуемых данными субъектами меропри-

ятий. 

Как указали опрошенные специалисты, основными направлениями организа-

ции социальной защиты сотрудников в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» 

являются: 
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20 % опрошенных отметили организационно-уставная работа отдела кад-

ров (разработка социальных  программ, методичек, информационных брошюр и 

буклетов);  

22%  указали на организаторскую работу отдела кадров в социально-

правовой сфере (создание инициативных коллективов по экспертизе коллективного 

и трудового договоров, мер индивидуальной социальной поддержки и пр.);  

30 % организаторская работа отдела кадров в процессе социального партнер-

ства (ФСС, ПФР, НПФ, ГИТ, УСЗН и д.р. учреждениями в рамках социальной за-

щиты работников - 7 учреждений дополнительного образования, Больницы: 

больница водников, городская больница, филиал ОГУЗ АОПБ «Психиатриче-

ская больница в г. Свободном» с общим числом больничных коек 975 единиц; 

Поликлиники: свободненская городская поликлиника, детская поликлиника, 

отделенческая (железнодорожная) поликлиника, поликлиника водников, проти-

вотуберкулёзная поликлиника, клиника «Мари» и др.; Стоматологии: городская 

стоматологическая поликлиника, cтоматологическая клиника доктора Горохо-

ва, стоматологическая клиника Савостьяновых; Диспансеры: кожно-

венерологический, противотуберкулёзный; Санаторий-профилакторий «Сво-

бодный»; 6 учреждений культуры); 

15% – организаторская деятельность в области охраны труда (профилактиче-

ские медицинские осмотры отдельных категорий сотрудников, осуществляющих 

надомное обслуживание, а также работающих с семьями и детьми);  

8% – деятельность отдела кадров по организации досуга сотрудников органи-

зации (инициирование праздничных и памятных мероприятий, чествование юбиля-

ров, конкурсы профессионального мастерства и пр.);  

5% – организаторская работа с ветеранами труда (приглашение на корпора-

тивные мероприятия, направление поздравительных писем к памятным и юбилей-

ным датам, оказание разовой материальной помощи) (рис. 15). 
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Рисунок 15 – Основные направления социальной защиты сотрудников  

в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» по мнению опрошенных 

Выделенные сотрудниками направления социальной защиты, актуальные 

в условиях данного учреждения, в целом оцениваются опрошенными нейтраль-

но, на уровне констатации факта наличия.  

Между тем, опрос показал, что вопросы социальной защиты имеют зна-

чение в основном для сотрудников старших возрастов, а также сотрудников, 

имеющих детей младшего возраста. Молодые сотрудники высказали пожелания 

о развитии таких направлений, которые в настоящее время в системе социаль-

ной защиты сотрудников государственных социальных служб практически не 

реализуются, по крайней мере на Дальнем Востоке, а именно – содействие в 

выделении жилья молодым семьям, государственное субсидирование ипотеч-

ного кредитования для сотрудников гос. учреждений и т.п.  

Можно рассматривать это,  проанализировав основные направления за-

щиты сотрудников в КЦСОН «Лада», проведенное исследование также затро-
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нуло, как уже отмечалось, важнейший аспект современной системы организа-

ции социальной защиты сотрудников социальных служб - эффективные кон-

тракты и стимулирование (как доля оплаты труда).  

На вопрос «Известно ли Вам, что в Вашем учреждении осуществляется 

оценка эффективности работы сотрудников в соответствии с положением «Об 

оплате труда» от 15 мая 2015 года?» -  93,4% респондентов ответили положи-

тельно (рис. 16). 

 

Рисунок 16 – Осведомленность о проведении оценки эффективности деятель-

ности специалистов ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» 

Далее, на вопрос: «Известно ли вам, какие показатели используются в 

эффективности Вашей работы в соответствии с положением «Об оплате труда» 

от 15 мая 2015 года?» - 57,6 % опрошенных специалистов ответили положи-

тельно, однако были респонденты, которые отрицательно ответили на данный 

вопрос. Их численность в процентном отношении составила 42,4% (рис.17) 

 

Рисунок 17 – Осведомленность специалистов ГБУ АО «Свободненский 

КЦСОН «Лада» о показателях, по которым оценивают их деятельность. 
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Также результаты исследования показали, что 43,4% опрошенных удо-

влетворяет существующая оценка эффективности деятельности специалистов; 

36,8% воздержались от ответа; 19,7% респондентов оказались не удовлетворе-

ны данной системой оценки. 

Анализ экспертного мнения о содержании показателей оценки эффектив-

ности деятельности специалистов дает возможность сделать следующий вывод: 

100% респондентов считают необходимыми такие показатели как "соблюдение 

трудовой дисциплины" и "надлежащее исполнение должностных обязанно-

стей"; с важностью показателя "соблюдения положений кодекса профессио-

нальной этики" согласны 98,7%; готовы оценивать свою работу по показателям 

"удовлетворенность граждан качеством и количеством предоставленных соци-

альных услуг" и "выполнение работ, не входящих в должностную инструкцию" 

89,2% и 37,1% опрошенных соответственно (табл. 1). 

Таблица 1 – Удовлетворенность перечнем показателей оценки эффективности 

деятельности специалистов ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» 

Показатели да нет Затрудняюсь 

ответить 

Соблюдение трудовой дисциплины (соблюдение 

правил внутреннего распорядка, отсутствие зафик-

сированных замечаний и т.д.)  

100% 0% 0% 

Надлежащее исполнение должностных обязанно-

стей (своевременное и качественное выполнение 

плановых поручений и т.д.)  

100% 0% 0% 

Удовлетворенность граждан качеством и количе-

ством предоставленных социальных услуг  

89,2% 2,2% 8,6% 

Соблюдение положений кодекса профессиональной 

этики  

98,7% 1,3% 0% 

Выполнение работ, не входящих в должностную ин-

струкцию (участие в уборке территории, разработка 

методических материалов, участие в мероприятиях)  

37,1% 49,6% 13,3% 

Из всех показателей большее недовольство вызвал последний, определя-

ющийся как: «Выполнение работ, не входящих в должностную инструкцию». 

Это связано с тем, что, по мнению специалистов, критерии, представленные в 

рамках данного показателя, не входят в перечень обязанностей в соответствии 

со спецификой деятельности данного учреждения. 
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Помимо этого, экспертам было предложено оценить по 10-бальной шкале 

значимость выполнения каждого показателя. 80% специалистов поставили мак-

симальный балл по показателям: "соблюдение трудовой дисциплины"; "надле-

жащее исполнение должностных обязанностей"; "соблюдение положений ко-

декса профессиональной этики". 

 В свою очередь, такие показатели, как "выполнение работ, не входящих в 

должностную инструкцию" и "удовлетворенность граждан качеством и количе-

ством предоставленных социальных услуг" максимально оценили только 47,4% 

и 11,4% респондентов.   

На вопрос "Что, на ваш взгляд, необходимо изменить в существующей 

оценке эффективности?": 

 40,8% опрошенных ответили: "сумму выплат стимулирующего харак-

тера";  

 25%: "систему баллов по показателям"; 

 17,1%: "отдельные критерии по показателю"; 

 5,3%: "показатели"; 

 9,2% считают, что, ничего менять не нужно 

 2,6% воздержались от ответа (рис.18)  

 

Рисунок 18 – Предложения специалистов по внесению изменений  
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в существующую оценку эффективности труда 

В целом респондентам был задан вопрос – есть ли необходимость внесе-

ния изменений в сложившуюся систему организации социальной защиты со-

трудников КЦСОН «Лада» с целью ее оптимизации. На указанный вопрос 

большинство сотрудников (92%) ответили положительно.  

Большая часть сотрудников высказалась, что их вполне устраивает име-

ющаяся система социальной защиты сотрудников в ГБУ АО «Свободненский 

КЦСОН «Лада». Однако хотели бы больше информационной открытости по 

вопросам социальных гарантий сотрудникам и возможностям обращения за 

разъяснениями непосредственно в отдел кадров и иные структурные подразде-

ления Центра, чтобы получить оперативную информацию. Молодые сотрудни-

ки больше интересуются мерами социальной защиты в части стимулирования 

труда, а потому высказали пожелание о подготовке методических и разъясни-

тельных материалов, которые помогли бы молодёжи и опытным сотрудникам 

сориентироваться в этих вопросах. Также упоминалось о необходимости разви-

тия внутренних и внешних коммуникаций между субъектами, осуществляю-

щими социальную защиту сотрудников.  

Таким образом, на основе проведенного социологического исследования 

можно сделать следующие выводы: 

1) оценка эффективности деятельности специалистов учреждений соци-

альной защиты населения является важной задачей; 

2) опрос сотрудников показал их некоторую индифирентность в каче-

ственной оценке мер по организации социальной защиты сотрудников ГБУ АО 

«Свободненский КЦСОН «Лада»; однако был высказан ряд пожеланий по ее 

оптимизации; 

3)  информированность сотрудников о показателях, по которым оцени-

вают их деятельность, является недостаточной, однако в целом осведомлен-

ность о проведении оценки эффективности деятельности специалистов в ГБУ 

АО «Свободненский КЦСОН «Лада» находится на достаточно высоком уровне. 

Анализируя все вышесказанное, можно сделать вывод, что большинство 



54 

 

сотрудников согласны с необходимостью оптимизации организационной дея-

тельности по их социальной защите в отдельных указанных аспектах. При этом 

в целом, специалисты Центра удовлетворены существующей практикой обес-

печения социальной защищенности сотрудников. 

В соответствии с вышесказанным, необходима разработка следующих ре-

комендаций по оптимизации деятельности по организации социальной защиты 

сотрудников КЦСОН «Лада». 

1. В связи с тем, что только половина из опрошенных специалистов осве-

домлены о том, по каким показателям оценивают их деятельность, на какие ме-

ры социальной защиты они имеют право, к каким субъектам и по каким вопро-

сам обращаться в своей организации, целесообразно распространение инфор-

мации об этом - наиболее эффективным способом передачи информации в дан-

ном случае является распространение информационных буклетов «Путеводи-

тель по вопросам социальной защиты сотрудников» (Приложение Б). 

Информационный буклет можно определить, как рекламно-

информационное издание, содержащее текстовую или графическую информа-

цию о каких-либо товарах, услугах, событиях. Буклет представляет собой 

сфальцованный в несколько сгибов лист бумаги стандартного формата А4. 

Буклет не является периодическим изданием и печатается, для распространения 

актуальной информации. При составлении буклетов необходимо придержи-

ваться основных правил:  

1) содержание информации в буклете должно быть полезным для опреде-

ленной целевой группы;  

2) информация в буклете должна быть проверенной и достоверной,  

3) на минимальном пространстве должен размещаться максимальный 

объем информации,  

4) в буклете должна содержаться информация о субъекте оказания услу-

ги, то есть контактные данные. 

Информационный буклет «Путеводитель по вопросам социальной защи-

ты сотрудников», предлагаемый в данной бакалаврской работе, содержит ин-
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формацию: о социальных выплатах сотрудникам, о периодичности проведения 

мероприятий по оздоровлению и социально-психологическому обследованию 

сотрудников, о перечне показателей и критериев, по которым оценивают ра-

ботников учреждения, о критериях стимулирования и т.п.  

Распространение данного буклета в каждом отделе позволит повысить 

уровень осведомленности сотрудников по данному вопросу. 

2. Для активизации внутренних коммуникаций и развития электронного 

документооборота по вопросам социальной защиты сотрудников в ГБУ АО 

«Свободненский КЦСОН «Лада», включая обмен сообщениями между сотруд-

никами и структурами, осуществляющими социальную защиту, рекомендуется 

внедрить на сайте учреждения http://www.svblada.ru/ дополнительные сервисы 

(скриншот в Приложении В). 

При разработке предложений по оптимизации ресурсов сайта учтены 

требования следующих НПА: Федеральный закон от 29.12.2012 N 273-ФЗ (ред. 

от 31.12.2014) "Об образовании в Российской Федерации" (29 декабря 2012 г.); 

Федеральный закон от 27.07.2006 N 149-ФЗ (ред. от 31.12.2014) "Об информа-

ции, информационных технологиях и о защите информации" (27 июля 2006 г.); 

Постановление Правительства Российской Федерации от 18 апреля 2012 г. N 

343 г. Москва "Об утверждении Правил размещения в сети Интернет и обнов-

ления информации об образовательном учреждении"; Приказ Федеральной 

службы по надзору в сфере образования и науки (Рособрнадзор) от 29 мая 2014 

г. N 785 г. Москва "Об утверждении требований к структуре официального сай-

та образовательной организации в информационно телекоммуникационной се-

ти "Интернет" и формату представления на нем информации". 

3. В соответствии с тем, что реализация оценки эффективности деятель-

ности специалистов концентрируется сегодня преимущественно на качествен-

ных показателях, целесообразно включение в общий перечень критериев и по-

казателей количественного показателя «Организация приема граждан», в рам-

ках которого будет рассматриваться количество принятых заявлений пропор-

ционально количеству человек, осуществляющих прием, а также будет учиты-
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ваться количество начисленных социальных выплат в установленные сроки в % 

отношении для специалистов, которые осуществляют обработку документов и 

начисление выплат. Причем, минимальное и максимальное количество приня-

тых заявлений для каждого специалиста, осуществляющего прием граждан бу-

дет установлено индивидуально в соответствии с нагрузкой на отдел. Это свя-

зано с тем, что на часть сотрудников, которые занимаются приемом заявлений 

от граждан города Свободный и прилегающие территории, возлагаются также 

другие обязанности, в соответствии с чем, общий уровень принятых заявлений 

на одного специалиста будет ниже среднего.  

Также целесообразно предусмотреть учет внешней оценки деятельности 

сотрудников и отдельных подразделений центра – в рамках мониторинга удо-

влетворенности клиентов предоставляемыми им социальными услугами. 

Подводя итоги, можно предположить, что разработанные нами рекомен-

дации позволят усовершенствовать существующую систему социальной защи-

ты сотрудников комплексного центра «Лада», в т.ч. сделать ее в большей сте-

пени соответствующей специфике деятельности учреждений и учитывающей 

результаты работы сотрудников. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

  

 

Бакалаврская работа показала, что выбранная для рассмотрения тема дей-

ствительно является актуальной на сегодняшний день.  

В процессе подготовки бакалаврской работы была достигнута её цель и 

решены основные задачи. В связи с этим можно сделать следующие выводы. 

1. Специалист учреждений социальной защиты населения является одним 

из основных субъектов социальной защиты. Вся деятельность этого работника 

основана на выполнении профессиональных функций. Для их успешной реали-

зации сотрудник должен обладать личностными качествами, например, такими 

как: коммуникабельность; доброжелательность; порядочность; честность; бес-

корыстие; целеустремленность; эмоционально-волевая устойчивость; трудолю-

бие. 

2. Профессионализм и профессиональная компетентность являются 

ведущими слагаемыми деятельности специалистов учреждений социаль-

ной защиты населения. Наличие знаний, умений, личностных и профессио-

нальных качеств специалиста, на основе которых базируются и формируются 

эти два понятия, способствует более эффективной и продуктивно реализации 

своей профессиональной деятельности. 

3. Специалист учреждения социальной защиты населения имеет перечень 

прав, должностных обязанностей и ответственность, которые прописаны в 

должностной инструкции специалиста по социальной работе. Следование дан-

ной инструкции позволяет специалисту более качественно и эффективно вы-

полнять свои профессиональные функции по изучению условий жизни соци-

альных групп и отдельного человека с целью применения адекватных методов 

их социальной защиты. 

4. Единого подхода к понятию социальной защиты сотрудников на пред-

приятии, а также социальной защите специалистов социальных учреждений в 

настоящее время не сложилось. Это связано с тем, что само понятие «социаль-
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ная защита» из-за своей многоуровневности и полифункциональности имеет 

различные толкования.  

5. Проведенное исследование показало, что сотрудники ГБУ АО «Сво-

бодненский КЦСОН «Лада» имеют представление о том, на какие меры соци-

альной защиты они имеют право. Однако высказанные суждения опрошенных 

специалистов в основном носят характер констатации фактов, а не оценочных 

аргументов. В то же время вопросы стимулирования и оценки эффективности 

труда сотрудников, влияющих на их восприятие как профессионалов,  атак же-

на размер оплаты труда, вызывают больше дискуссий, что нашло отражение в 

сделанных автором выводах. 

В заключении хотелось бы отметить, что проблема организации социаль-

ной защиты специалистов учреждений социальной защиты населения нуждает-

ся в более тщательном внимании со стороны государства как основного рабо-

тодателя. Ведь для того, чтобы снизить остроту социальных проблем, необхо-

димо заострить внимание на эффективности работы социальных учреждений, и 

прежде всего на эффективность деятельности специалистов, которые работают 

в той или иной социальной организации.  
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ПРИЛОЖЕНИЕ А 

ПРОГРАММА ИССЛЕДОВАНИЯ 

«ОРГАНИЗАЦИЯ СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ РАБОТНИКОВ ГБУ АО 

КЦСОН «ЛАДА» Г. СВОБОДНЫЙ» 

 

1. Актуальность. Подчеркивая актуальность изучения корпоративной 

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

это направление деятельности организации довольно молодое. Решение соци-

альных 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 началь-

ных 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 гражда-

нам находится в ведении государства и реализуется в виде установленных за-

конами пенсий и пособий. Однако согласно ч. 3 ст. 39 Конституции, в России 

поощряются добровольное социальное страхование, а также создание дополни-

тельных форм социального обеспечения. В связи с этим в организациях (или их 

объединениях) возможно создание структуры, которая занималась бы непо-

средственно дополнительной социальной поддержкой работников – профсоюз-

ной организации, касс взаимопомощи и др. 

2. Объектом исследования является мнение экспертов – специалистов 

ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада». 

3. Предметом исследования является мнение экспертов об организации 

социальной защите сотрудников в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада». 
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4. Цель исследования – изучить мнение экспертов об организации соци-

альной защиты сотрудников в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада». 

5.Задачи исследования: 

1. Охарактеризовать сотрудников ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Ла-

да». 

2. Описать организацию социальной защиты сотрудников в ГБУ АО 

«Свободненский КЦСОН «Лада». 

3. Показать взаимодействие подразделений по организации социальной 

защиты сотрудников в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада». 

4. Обобщить результаты оценки сотрудниками организации социальной 

защиты в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» 

5. Сформулировать выводы по проведению исследования. 

6. Интерпретация основных понятий, используемых в исследовании. 

Организация социальной защиты сотрудников в ГБУ АО «Свободненский 

КЦСОН «Лада» — это концепция работы, в соответствии с которой организа-

ции учитывают интересы общества, возлагая на себя ответственность за влия-

ние их деятельности на заказчиков, поставщиков, работников, акционеров, 

местные сообщества и прочие заинтересованные стороны общественной сферы. 

Социальная политика предприятия – это система конкретных мер и ме-

роприятий, направленных на социальную защиту и социальное развитие со-

трудников предприятия, улучшение их благосостояния и повышение качества 

жизни персонала, а также на смягчение противоречий и предотвращение соци-

альных конфликтов. 

Социально-психологический климат – качественная сторона межличност-

ных отношений, проявляющаяся в виде совокупности психологических усло-

вий, способствующих или препятствующих продуктивной совместной деятель-

ности и всестороннему развитию личности  

в группе. Это суммарный эффект от воздействия многих  факторов,  влияющих  

на  персонал  организации. 
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Персонал - постоянный состав работников предприятия, составляющих 

группу по профессиональным или иным признакам с указанием должностей и 

присвоенных по каждой должности окладов. Также персоналом является сово-

купность всех работников предприятия, занятых трудовой деятельностью, а 

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

ботающих в связи с различными причинами (отпуск, болезнь, присмотр за ре-

бёнком и так далее). 

Работник — субъект трудового права, физическое лицо, работающее 

по трудовому договору у работодателя. 

Социальная защита – система мероприятий, осуществляющихся обще-

ством и его различными структурами, по обеспечению гарантированных мини-

мальных достаточных условий жизни, поддерживанию жизнеобеспечения и де-

ятельного существования человека. 

Социальная инфраструктура организации – комплекс объектов, предна-

значенных для жизнеобеспечения работников организации и членов их семей, 

для удовлетворения социально-бытовых, культурных и интеллектуальных по-

требностей. 

Корпоративная социальная ответственность — это концепция, в соот-

ветствии с которой организации учитывают интересы общества, беря на себя 

ответственность за влияние их деятельности на заказчиков, поставщиков, ра-

ботников, акционеров, местные сообщества и прочие заинтересованные сторо-

ны общественной сферы.  

Набор социальных услуг - перечень социальных услуг, предоставляемых 

отдельным категориям граждан в соответствии с настоящим Федеральным за-

коном «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 суще-

ствования. 
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Коллективный договор - это правовой акт, регулирующий социально-

трудовые отношения в организации и заключаемый работниками и работодате-

лем в лице их представителей. В коллективном договоре устанавливаются вза-

имные обязательства сторон социально-трудовых отношений в данной органи-

зации с учетом специфики и условий труда, согласованные сторонами догово-

ра. 

Трудовой договор — в трудовом праве, договор между работником и ра-

ботодателем, устанавливающий их взаимные права и обязанности.  

Профсоюзная организация — группа работников предприятия, отрасли, 

объединяющихся для защиты своих прав и улучшения своего положения. Ос-

новными едиными интересами группы являются повышение заработной платы, 

сокращение рабочего времени, улучшение условий труда.  

 

7. Операционализация основных понятий 

7.1 Структурная операционализация 

 

Рисунок А1 – Структурная операционализация основногопонятия 
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7.2 Факторная операционализация 

Организация социальной защиты сотрудников в ГБУ АО «Свободненский 

КЦСОН «Лада» 

СУБЪЕКТИВНЫЕ ФАКТОРЫ ОБЪЕКТИВНЫЕ ФАКТОРЫ 

Социально – демографические: 

пол, возраст, образование, долж-

ность. 

Знание специалистами нормативно 

– правовой документации в обла-

сти 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 – техни-

ческой базы 

4)Нормативно – правовое обеспечение в 

области защиты  прав сотрудников 

5)Финансирование проектов  

6)межведомственное взаимодействие по 

повышению эффективности корпора-

тивной социальной работы 

 

 

8.Способами получения информации в процессе проведения данного ис-

следования явились такие методы как: анализ документов, экспертный опрос.  

Основной метод исследования – экспертный опрос в виде анкеты (прило-

жена). 

9. Выборку составили 20 экспертов.  Выборочный метод – случайный. 

10. Гипотеза – организация социальной защиты сотрудников в ГБУ АО 

«Свободненский КЦСОН «Лада» отличается характерной эффективностью. 
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11. Этапы исследования: 

Этап исследования Число 

1. Разработка программы 31.10.17 – 11.11.17 

2. Разработка инструментария 14.11.17 – 25.11.17 

3. Проведение исследования 28.11.17 – 09.12.17 

4. Обработка первичной информации на ЭВМ 12.12.17 – 23.12.17 

5. Обработка, анализ и интерпретация данных, получе-

ние эмпирически обоснованных выводов. 

26.12.17 – 28.12.17 

12. База исследования: Данное  исследование было проведено во время 

прохождения практики в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада». 

13. Исследовательский инструментарий – анкета эксперта 
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АНКЕТА 

Уважаемый респондент! 

Амурский государственный университет проводит социологический 

опрос на тему «Организация социальной защиты сотрудников в ГБУ АО «Сво-

бодненский КЦСОН «Лада»». Целью исследования является получение социо-

логической информации об организации социальной защиты сотрудников в 

ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада». Просим принять участие в опросе в 

качестве эксперта и ответить на вопросы данной анкеты. Мы гарантируем пол-

ную 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 социальной защиты сотрудников 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

2. Есть ли на предприятии специальные подразделения, которые осуществляют 

корпоративную социальную работу на предприятии ________ 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

3. Каковы основные функции они выполняют ____________________ 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

4. Какие задачи в организации социальной защиты сотрудников решает  ГБУ 

АО «Свободненский КЦСОН «Лада»  

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

5. Какие социальные проблемы сотрудников помогает решить отдел кадров? __  

_________________________________________________________________ 

__________________________________________________________________  
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6. В каких направлениях реализуется организации социальной защиты сотруд-

ников в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» 

____________________________________________________________ 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

7. Какие виды социальной поддержки и социальной помощи могут получить 

сотрудники предприятия ____________________________________________ 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

8. При каких условиях ______________________________________________ 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

9. Помогает ли корпоративная социальная защита оптимизации моральных ре-

сурсов сотрудников _______________________________________________ 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

10. В чем проявляется данный показатель в вопросах оценки эффективности и 

материального стимулирования _______________________________ 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

11. Как вы считаете, отличается ли организации социальной защиты сотрудни-

ков в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» от других организа-

ции__________________________  

____________________________________________________________________

________________________________________________________________  

12. Если да, то в чем именно_________________________________________  

____________________________________________________________________ 
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Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ А 

13. Какие социальные программы применяются в реализации организации со-

циальной защиты сотрудников в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» 

_______________________________________________________________ 

__________________________________________________________________ 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

14. Какие социальные программы разрабатываются для организации социаль-

ной защиты сотрудников в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» 

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

______________________________________________________________ 

15. Осуществляется ли межведомственное взаимодействие при организации со-

циальной защиты сотрудников в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» 

______________________________________________________________  

____________________________________________________________________

______________________________________________________________ 

16. Какие результаты этого взаимодействия наблюдаются_______________ 

____________________________________________________________________

______________________________________________________________ 

17. Имеются ли трудности в организации социальной защиты сотрудников в 

ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» 

______________________________________________________ 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

18. Какие меры применяются для устранения этих трудностей_____________ 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

19. Что необходимо сделать, чтобы повысить эффективность организации со-

циальной защиты сотрудников в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада»  
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Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ А 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

20. Какие новые направления организации социальной защиты сотрудников в 

ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Лада» можно было бы ввести для более эф-

фективного функционирования ? 

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

_____________________________________________________________ 

21. С какими проблемами наиболее часто сталкивается организация в организа-

ции социальной защиты сотрудников в ГБУ АО «Свободненский КЦСОН «Ла-

да»_____________________________________________________________ 

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

______________________________________________________________ 

22. Какими способами возможно оптимизировать и устранить проблемы, воз-

никающие при реализации социальной защиты сотрудников в  _________ 

____________________________________________________________________

________________________________________________________________ 

23. Ваша должность________________________________________________ 

24. Стаж работы____________________________________________________ 

25. Ваше образование_______________________________________________ 

Благодарим за участие! 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б 

ИНФОРМАЦИОННЫЙ БУКЛЕТ 

«ПУТЕВОДИТЕЛЬ ПО ВОПРОСАМ  

СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ СОТРУДНИКОВ  

ГБУ АО КЦСОН «ЛАДА» Г. СВОБОДНЫЙ» 

 

Социальная защита сотрудников – это концепция деятельности, в соответ-

ствии с которой организации учитывают интересы общества, возлагая на себя 

ответственность за влияние их деятельности на заказчиков, поставщиков, ра-

ботников, акционеров, местные сообщества и прочие заинтересованные сторо-

ны общественной сферы. Это деятельность выходит за рамки установленного 

законом обязательства соблюдать законодательство и подразумевает, что пред-

приятия добровольно принимают дополнительные меры для повышения каче-

ства жизни не только работников, но и их семей, а также общества в целом. 

В то же время, социальная защита собственных сотрудников не означает 

юридически закрепленного обязательства. Под этим понятием подразумевается 

нечто имеющее отношение к общепринятым нормам морали; относящееся к 

естественному долгу, возникающему благодаря взаимозависимости, предпола-

гающей системность. Основная задача социальной защиты в организации – со-

единить чувство долга и реальные социальные действия. 

Объектом социальной защиты является непосредственно штат организа-

ции, а именно та часть персонала, которая нуждается в помощи со стороны.  

Субъектами социальной защиты могут выступать: группа лиц, занимаю-

щих вышестоящие должности, которые принимают решение по вопросам по-

мощи, обращающихся к ним людей, а также профсоюзные организации, кото-

рые обычно присутствуют на каждом предприятии 
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Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ Б 

Директор Балаболкина 

Ольга 

Фёдоровна 

8 (41643) 3 34 48 Каб. № 10 

(ул. К. Маркса, 

д. 20) 

в часы работы 

учреждения 

Прием граждан по во-

просам социального об-

служивания населения и 

качества предоставляе-

мых услуг 

Заместитель 

директора 

Зорькина 

Жанна 

Викторовна 

8 (41643) 5 92 27 

zamdirector@svblada.ru 

Каб. № 5 

(ул. К. Маркса, 

д. 20) 

в часы работы 

учреждения 

Прием граждан по во-

просам социального об-

служивания населения и 

качества предоставляе-

мых услуг 

Заместитель 

директора 

Быковская 

Анна 

Борисовна  

8 (41643) 5 72 60 

svobdoverie@inbox.ru 

 ул. Орджони-

кидзе, д.50 

в часы работы 

учреждения 

Прием граждан по во-

просам социального об-

служивания населения и 

качества предоставляе-

мых услуг 

Главный 

бухгалтер 

Кушнарева 

Оксана 

Владимиров-

на 

8(41643) 3 03 43 

svb_lada@inbox.ru 

Каб. № 8 

(ул. К. Маркса, 

д. 20) 

 Вопросы материального 

стимулирования, оказа-

ния адресной  помощи и 

поддержки 

Бухгалтер Бондаренко 

Светлана 

Васильевна 

8(41643) 3 03 43 

Бухгалтер Дикова 

Ирина 

Андреевна 

8(41643) 3 03 43 

Юрискон-

сульт 

Филатова Ва-

лентина Вик-

торовна 

8(41643) 5 92 27 

svb_lada_urist@inbox.ru 

  

№ 5 

(ул. К. Маркса, 

д. 20) 

Социально-правовое 

консультирование 

Экономист Чернова 

Любовь 

Николаевна 

8(41643) 3 03 43 

svb_lada_ekonomist@in

box.ru 

  

Каб. № 8 

(ул. К. Маркса, 

д. 20) 

  

 Расчет показателей 

оценки эффективности 

труда сотрудников 

Отдел кад-

ров 

Соколова 

Татьяна 

Михайловна 

8 (41643) 3 34 48 

svb_lada@inbox.ru 

Каб. № 10 

(ул. К. Маркса, 

д. 20) 

в часы работы 

учреждения 

 Вопросы кадровой по-

литики, социального кар-

тографирования и ран-

жирования показателей 

социальной защиты 

Инженер 

по ТБ и ОТ 

Куриленко 

Сергей 

Авдеевич 

8 (41643) 3 34 48 Каб. № 10 

(ул. К. Маркса, 

д. 20) 

  

Медицинские и профи-

лактические осмотры, 

иструктажи  

Програм-

мист 

Воробьёв 

Алексей 

Петрович 

8(41643) 3 03 43 Каб. № 8 

(ул. К. Маркса, 

д. 20) 

  

Он-лайн консультирова-

ние по вопросам соци-

альной защиты (на сайте 

АмГУ)  

Заведую-

щий хозяй-

ственной 

частью  

Слабинская 

Татьяна 

Ивановна 

8(41643) 5 9227 Каб. № 2 

(ул. К. Маркса, 

д. 20) 

Выделение средств труда 

для надомных социаль-

ных работников  

mailto:zamdirector@svblada.ru
mailto:svobdoverie@inbox.ru
mailto:svb_lada@inbox.ru
mailto:svb_lada_urist@inbox.ru
mailto:svb_lada_ekonomist@inbox.ru
mailto:svb_lada_ekonomist@inbox.ru
mailto:svb_lada@inbox.ru
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ПРИЛОЖЕНИЕ В 

ПРЕДЛОЖЕНИЯ ПО ИЗМЕНЕНИЮ ИНТЕРФЕЙСА  

ОФИЦИАЛЬНОГО САЙТА ГБУ АО КЦСОН «Лада» г. Свободный» 

 

 

 

Рисунок В1 – Скриншоты сайта 

 


