


 
 
 

Марина Львовна Новикова
Социальная политика

компании. Как увеличить
«без сокращения»

производительность труда,
или Вся правда о социальных

программах предприятия
 
 

http://www.litres.ru/pages/biblio_book/?art=26338508
ISBN 9785448575006

 

Аннотация
Социальная политика компании является краеугольным

камнем. Все говорят о  социальной политике, но  реальных
профессионалов, которые бы смотрели на социальную политику
через призму экономики, мало. Как правило, на  нее смотрят
как на  дотационный элемент, к  которому можно применить
экономические санкции. Тем не  менее, именно правильно
управляя социальной политикой, можно реально увеличить
производительность труда работников и, соответственно,
повысить прибыль компании.
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ющих вопросы мотивации персонала, и отвечает на вопро-
сы о том, что такое внутренняя социальная политика Ком-



 
 
 

пании, ее цели и  задачи. В  следующих книгах подробно
рассмотрены вопросы материальной мотивации (методики
оплаты труда, система сбалансированных показателей, KPI),
корпоративной культуры и психология отношения работни-
ка, работодателя и подразделений Компании.



 
 
 

 
Предисловие

 
Уважаемый коллега, неважно, кто вы – менеджер среднего

звена или руководитель Компании.
Эта книга написана для каждого, кто хочет понять раз-

ницу между социалкой (собесом) и социальными програм-
мами Компании. Если вы новичок, то в этой книге вас за-
интересуют первые шаги по  построению социальных про-
грамм в Компании с нуля, если вы профессионал, то вы смо-
жете оценить эффективность реализуемых вами программ
на предприятии.

Возможно, и вполне допускаю, что у вас появится жела-
ние поспорить со мной. Приветствуется любая конструктив-
ная критика в адрес написанного, а также желание поделить-
ся вашим опытом. Что касается моего опыта, то он состав-
ляет более 10 лет работы в крупных компаниях на руководя-
щих должностях как коммерческих, так и государственных,
с численностью работников от 1000 до 800 000 000 человек.

В  данной книге рассматриваются вопросы построения
внутренней социальной политики и ее правильное ведение.
Если у вас маленькая Компания, и вы не хотите завоевывать
международный рынок, и вам все равно, как к вам будут от-
носиться партнеры, можете прочитать только то, что отно-
сится к определению внутренней социальной политики, про-
пуская остальные главы, и заняться внутренними элементар-



 
 
 

ными социальными программами, понимая, что они по сво-
ей сути экономят фонд оплаты труда, не забывая при этом
вести их финансовый учет.

Если вы мечтаете выйти на  международный уровень,
то хочу заметить, что весь мир смотрит на  вашу деятель-
ность через призму внешней социальной отчетности, кото-
рая невозможна без внутренней социальной политики, по-
этому повышение производительности труда за счет сокра-
щения штата Компании является первым показателем неэф-
фективной работы команды менеджеров и больше ничего,
а стандарты, по которым вы, уважаемый руководитель, долж-
ны представить внешнюю социальную отчетность достаточ-
но ограничены и точны, поэтому собрать достоверную ин-
формацию без внутреннего учета практически невозможно.

Почему родилась идея написания книги  – ответ прост.
Социальная политика Компании на сегодняшний день пред-
ставляет собой нечто неизведанное, о котором много гово-
рят, пытаются реализовать, понимая, скорее, на  подсозна-
тельном уровне ее необходимость, но  тем не  менее отно-
сятся крайне опрометчиво, не углубляясь в специфику дан-
ной отрасли. Профессионалов в области социальной поли-
тики крайне мало. Руководители Компаний руководство со-
циальным блоком поручают своим знакомым, секретаршам,
пенсионерам и иным лицам, необходимым в «пристраива-
нии», которые, в свою очередь, часто путают социальные ис-
следования с социальной политикой, социальные програм-



 
 
 

мы с event-программами (превращая последние вместо сти-
мулирующего мероприятия в  банальную пьянку), профес-
сию «мотиватора» с профессией работника собеса. Кроме
того, часто в Компаниях разделяют программы материаль-
ной и  нематериальной мотивации персонала. Как прави-
ло, оплату труда подчиняют экономическому блоку, а  со-
циальные программы – кадровому. В свою очередь кадро-
вый блок путается в  кадровых и  социальных программах.
В  совокупности это приводит к  напряженной обстановке,
а проще говоря – негласной войне между подразделениями
и, как следствие, созданию неэффективных социальных про-
грамм предприятия, которые не только растрачивают денеж-
ные средства Компании, но и приводят к напряженной со-
циальной обстановке между работниками. Данной книгой я
постараюсь внести некую ясность в  деятельность социаль-
ного блока, показать различие не  только в  функционале,
но и в подходах к социальным программам, а также объясню,
почему популярный метод повышения производительности
труда за счет сокращения штата Компании является первым
показателем неэффективной работы существующей коман-
ды менеджеров.



 
 
 

Сразу хочу отметить, что мнение мое субъективное и мо-
жет отличаться от общепринятых норм, поэтому вам, уважа-
емый читатель, самому решать, что пригодится, а что нет.
Учитывая, что к изданию готовится серия книг по мотива-
ции и, кроме социальной политики, выйдет книга по оплате
труда, взаимосвязь блока оплаты труда с блоком социальных
выплат и построения общих методик будет рассматриваться
в следующем издании.

И  последнее, иметь свою собственную и  реализовывать
социальную политику в  Компании  – это сейчас модно.
Вы, наверное, не раз сталкивались с гордыми заявлениями:
«У нас в Компании реализуется социальная политика». Ко-
гда вы приезжаете на  семинар и конференцию, то со всех
сторон слушаете заявления ваших коллег о тех социальных
программах, которые реализуются у них на предприятиях,
об их эффективности и итоговой прибыли. Но к сожалению,
если поглубже разобраться, что же на самом деле происхо-
дит, то, как правило (не у всех, конечно, у вас точно нет),
получается старый советский анекдот:

«Приходит девочка к маме и говорит:
– Мама, а Вова говорит, что ему папа на день рождения

Мерседес подарит и яхту, и в космос отправит, я тоже хо-
чу.



 
 
 

– Ну, про Мерседес мне понятно, про яхту – тоже, а вот
про космос – не получится.

– И что же мне делать? Вовка говорит, что он крутой
и скоро в космос полетит, – разревелась девочка.

– Ну и ты говори. На сарае много, что написано, а там
дрова лежат – улыбнулась мама».

Предлагаю разобраться, что же происходит у вас на самом
деле.

С уважением,
Марина Новикова



 
 
 

 
Общие определения

 
КД  – коллективный договор, правовой акт, регулирую-

щий социально-трудовые отношения в Компании, заключа-
емый работниками и работодателем в лице их представите-
лей.

ФСС РФ  – Фонд социального страхования Российской
Федерации.

НУЗ – негосударственные учреждения здравоохранения.
Управление человеческими ресурсами (персона-

лом) / УП – целенаправленная деятельность менеджмента
Компании, включающая утверждение и реализацию страте-
гии, принципов и методов управления человеческими ресур-
сами (персоналом).

Кадровая политика  – локальный нормативный акт
Компании, определяющий в общем концепцию, стратегию
и принципы принятия решений в процессах управления пер-
соналом Компании. Кадровая политика содержит совокуп-
ность систем, с помощью которых обеспечивается достиже-
ние целей и управление рисками в данной функциональной
области. Кадровая политика может включать в себя мотива-
ционную политику Компании.

Мотивационная политика  – локальный норматив-
ный акт Компании, определяющий концепцию, стратегию
и принципы принятия решений в процессах управления пер-



 
 
 

соналом в  рамках оплаты труда, нематериальной и  мате-
риальной мотивации персонала. Мотивационная политика
включает в  себя социальную политику и политику оплаты
труда и является частью кадровой политики.

Социальная политика   – локальный нормативный акт
Компании, определяющий концепцию, стратегию и принци-
пы принятия решений в процессах нематериальной и мате-
риальной мотивации персонала Компании. Социальная по-
литика содержит совокупность систем, с  помощью кото-
рых обеспечивается достижение целей и управление риска-
ми в данной функциональной области. Социальная полити-
ка является частью мотивационной политики.

Квалификация  – профессиональные знания (теорети-
ческая база деятельности), навыки (практические способы
реализации) и умения (способы применения знаний и навы-
ков в деятельности) работников, приобретаемые в процес-
се обучения и практической деятельности, необходимые для
достижения качественных результатов работы.

Компетенция  – совокупность личностных характери-
стик (установки, особенности характера, мотивы, индивиду-
альные способности), проявляемых в поведении работника
или руководителя и необходимых в рамках установленных
принципов управления деятельностью в Компании.

Работник – физическое лицо, имеющее трудовые отно-
шения с Компанией, выступающей как работодатель.

Адаптация персонала – процесс вхождения работника



 
 
 

в Компанию или вступления в новую должность через:
1. корпоративную адаптацию: ознакомление с  корпора-

тивными нормами труда и поведения;
2. профессиональную адаптацию: ознакомление с  целя-

ми, технологиями труда и требованиями должности в Ком-
панию;

3. социальную адаптацию: введение в  корпоративную
культуру Компании.

Корпоративная культура  – система взаимоотношений
в организации как социуме, проявляющаяся на внутреннем
уровне через эффективность производственной и управлен-
ческой деятельности и на внешнем уровне через эффектив-
ность коммерческих и деловых коммуникаций работников
организации.

ССПП – система социальной поддержки персонала.
ИСП – индивидуальный социальный пакет.
Работодатель  – руководитель компании или работник

Компании, имеющий полномочия представлять интересы
руководителя Компании в области управления персоналом.

Мотивация  – внутренние процессы, проходящие в  со-
знании человека (чувства, ощущения, переживания и пр.),
влияющие на его предрасположенность к определенной тру-
довой деятельности.

Стимулирование  – факторы воздействия или инстру-
ментарий, используемый менеджерами для корректировки
трудового поведения работников и в итоге для повышения



 
 
 

их уровня мотивации.
Система мотивации – совокупность методов мотивации

и стимулирования персонала.
Материальные социальные программы   – социаль-

ные программы, в результате применения которых работник
получает социальную поддержку в виде денежных средств.

Нематериальные социальные программы  – социаль-
ные программы, в  результате применения которых работ-
ник получает социальную поддержку в виде нематериальной
льготы.

Методика оплаты и  стимулирования труда работ-
ников (МОТ)  – локальный нормативный акт Компании,
регулирующий трудовые отношения в  части формирова-
ния структуры оплаты труда работников Компании, порядок
установления заработной платы и  ее выплаты работникам
Компании. Методика описывает способы реализации работ
в рамках бизнес-процесса оплаты и стимулирования труда
работников Компании.

Оплата труда – система отношений, связанных с обес-
печением установления и осуществления работодателем вы-
плат работникам за  их труд в  соответствии с  законами,
иными нормативными правовыми актами по  организации
и оплате труда.

Заработная плата работника – вознаграждение за труд
в зависимости от квалификации работника, сложности, ко-
личества, качества и условий выполняемой работы.



 
 
 

Фонд оплаты труда (ФОТ)  – суммарные денежные
средства Компании, планируемые/израсходованные в тече-
ние определенного периода времени на оплату труда работ-
ников, включая средства на  поощрительные, стимулирую-
щие, компенсационные и  иные виды выплат работникам,
предусмотренные законодательством.

Финансово-социальный оператор (ФСО) – финансо-
вый оператор Компании, который ведет учет, анализ и рас-
пределение финансов по социальным льготам Компании.

Социальная защита – это экономические, социальные,
правовые гарантии соблюдения и  реализации прав и  сво-
бод человека в  соответствии с  законодательством Россий-
ской Федерации.

Система грейдов – шкала уровней должностей, приня-
тых в Компании, при внедрении которой работодатели пла-
тят и предоставляю социальные льготы работником Компа-
нии за результат труда.

Таблица грейдов  – систематизированный перечень
грейдов.



 
 
 

 
Введение

 
Данное издание рассматривает построение мотивацион-

ной системы для работников Компании как неотъемле-
мую часть жизнедеятельности процессов управления пер-
соналом, вследствие чего необходимо присутствие понима-
ния стремления системы мотивации к формированию диф-
ференцированных компенсационных пакетов для каждого
из уровней управления, включающих в себя различные ме-
тоды мотивации, не предусмотренные действующим законо-
дательством.

Система мотивации рассматривается как часть системы
привлечения и сопровождения персонала, обеспечивающая
оптимальную численность человеческих ресурсов для до-
стижения стратегических и операционных целей Компании
с помощью минимизации рисков в области социально-тру-
довых отношений.

В данном проекте рассматривается один из основных под-
ходов к системе мотивации персонала, базирующийся на по-
строении системы грейдов, на основе которой построена си-
стема нематериального стимулирования персонала в  виде
индивидуального социального пакета.

Построенная таким образом система мотивации напря-
мую влияет на  удовлетворенность персонала, увеличение
производительности труда, что, в  свою очередь, влияет



 
 
 

на  производственно-экономические показатели деятельно-
сти Компании в целом.

Увеличение производительности труда, как правило, яв-
ляется одной из задач, которую крупные Компании ставят
перед кадровым подразделением, а именно перед мотиваци-
онным блоком.

Влияние системы индивидуального социального пакета
на увеличение прибыли Компании



 
 
 

Система мотивации персонала является одной из основ-
ных систем, управляющей инвестициями в человеческий ка-
питал и обеспечивающей эффективность работников в про-
цессе достижения стратегических целей Компании, и долж-
на обеспечивать:



 
 
 

 
Конец ознакомительного

фрагмента.
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